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OBJETiRésumé du mémoire intitulé "Variables d'influence de la transition
professionnelle d'un groupe de femmes selon leur situation familiale"
RESUME
Ce mémoire présente d'abord la première version du modèle de transition élaboré par Nancy K.
Schlossberg (1981,1984) ainsi que sa révision (Schlossberg, Waters & Goodman, 1995) applicable
auprès d'adultes en situation de counseling qui vivent une transition persormelle et professioimelle.
Les concepts fondamentaux du modèle et leurs principales articulations y sont exposés en détail ainsi
que l'expérimentation réalisée en 1995 auprès de 250 clientes inscrites à un service externe de main-
d'oeuvre pour femmes situé à Drummondville. Les résultats obtenus visent à identifier certaines
variables d'influence de la transition professionnelle de ce groupe de femmes selon leur situation
familiale (femmes biparentales, femmes chefs de famille monoparentale et femmes sans enfant). De
plus, les données observées ne démontrent pas de différence significative entre les divers groupes
de femmes, sauf sur la variable concernant les barrières d'intégration en emploi qui se révèlent être
plus importantes chez les femmes chefs de famille monoparentale.
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INTRODUCTION
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Les femmes forment un groupe de plus en plus imposant au sein de la main-d'oeuvre
québécoise. Elles s'interrogent conséquemment davantage sur leur développement de
carrière et constituent de ce fait une clientèle d'importance pour les conseillers et
conseillères d'orientation. De nombreuses études confirment le fait que les femmes, face
à un besoin identifié, consultent plus aisément et plus fréquemment que les hommes des
intervenants et intervenantes pouvant leur apporter soit une aide concrète, soit une forme
de support. Ce besoin de consultation est d'autant plus considérable compte tenu des
nombreux obstacles qui jalonnent leur parcours d'insertion professionnelle, comme la
difficile conciliation des rôles de vie (e.g. mère et travailleuse) qui mobilise beaucoup
d'énergie et d'investissement de leur part. Il s'avère donc nécessaire pour mieux
comprendre et aider les femmes de s'interroger sur les variables facilitant et/ou contraignant
cette "transition" que représente leur insertion professionnelle.
Dans cette étude, nous nous attardons à situer le problème de recherche en dressant un
bref portrait de la situation des femmes sur le marché de l'emploi. Nous portons ensuite une
attention particulière à l'aspect de la conciliation des rôles de vie qu'elles sont amenées à
exercer. Nous poursuivons en traitant des facteurs d'influence de l'insertion professionnelle
observée ici sous l'angle de la transition. Par la suite, nous présentons certains écrits
théoriques dont un modèle de transition qui sert de base à notre recherche, suivi d'une
revue de littérature concernant la conception du développement de carrière des femmes
chez certains auteurs. Nous enchaînons avec le relevé de deux études exploratoires portant
sur les perceptions des femmes face à leur propre insertion professionnelle.
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Nous terminons cette section en tentant de démontrer la pertinence de notre recherche ainsi
que l'objectif poursuivi. Nous traitons ensuite de la méthodologie retenue concernant
l'atteinte de cet objectif de recherche en présentant brièvement l'organisme d'aide à l'emploi
à l'intérieur duquel notre échantillon est prélevé, les sujets rejoints par notre étude, les
données recueillies, la méthode d'analyse utilisée ainsi que certains éléments de
déontologie. Nous poursuivons avec la description détaillée des résultats obtenus
répertoriés en quatre grandes catégories: les variables correspondant à la situation socio-
économique, les variables correspondant à la situation d'emploi, les variables correspon
dant à la situation de consultation et, finalement les barrières d'intégration en emploi. Enfin,
la conclusion mettra en lumière l'ensemble des données de cette étude, tant au plan
théorique qu'empirique en plus de s'intéresser aux retombées pour la pratique en
orientation professionnelle. Elle permettra également de dégager les principales limites de
notre recherche tout en spécifant d'autres travaux qu'il serait possible d'entreprendre dans
ce domaine.
PROBLEMATIQUE
-5-
1.1 Identification du problème
Afin de mieux cerner le problème de recherche dont il est question, en l'occurrence les
facteurs d'influence de l'insertion professionnelle des femmes, nous tracerons tout d'abord
un bref portrait de leur situation sur le marché du travail: présence, obstacles et particulari
tés. Nous aborderons ensuite un élément fondamental au coeur du développement
vocationnel des femmes à savoir la situation familiale ou plus spécifiquement la conciliation
des rôles de vie. Nous terminerons cette démonstration par la présentation de divers
facteurs d'influence de l'insertion professionnelle des femmes considérée sous l'angle de
la transition.
1.1.1 Femmes et marché de l'emploi
Selon une étude récente du Conseil du statut de la femme (CSF) réalisée en 1992, la
présence des femmes sur le marché de l'emploi constitue un phénomène important,
toujours croissant et en ce sens, irréversible. Ainsi la participation des femmes québécoises
à la main-d'oeuvre a presque doublé au cours des trente dernières années: en 1991 on
notait une participation des femmes de l'ordre de 44,3% comparativement à 28,2% en 1961.
Ces données sont corroborées par Statistique Canada (1995) qui note qu'à l'échelle
nationale 52% des femmes âgées de 15 ans et plus occupaient un emploi en 1994, et que
les femmes représentaient alors 45% de l'ensemble des travailleurs rémunérés. De plus,
parmi l'ensemble des femmes qui travaillent, on remarque la plus nette augmentation au
niveau des mères qui ont de jeunes enfants: en 1991, 60% des femmes ayant des enfants
de moins de six ans étaient en emploi. En ce qui a trait à l'an 2000, les prédictions établies
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par le Conseil consultatif canadien sur la situation de la femme (CCCSF, 1994) prévoient
que les femmes formeront la moitié de l'ensemble de la main-d'oeuvre québécoise, alors
que ce taux grimpe à 63% pour l'an 2005.
Un autre élément caractérisant la situation des femmes sur le marché de l'emploi se situe
par rapport au travail à temps partiel. Selon les données recueillies par Statistique Canada
(1995) 69% de la main-d'oeuvre exerçant ce type d'emploi sont des femmes. De façon plus
globale, les emplois "non standard" incluant à la fois le travail à temps partiel, saisonnier et
temporaire, et ayant pour conséquence une plus grande insécurité, sont davantage le lot
des femmes.
En terme de formation scolaire, le CSF (1992) a constaté un certain relèvement à ce niveau
chez les femmes puisque celles-ci poursuivent plus souvent que les hommes des études
collégiales et universitaires. À cet effet, on note qu'en 1972 les femmes représentaient 40%
de l'ensemble des étudiants universitaires, alors qu'en 1992 elles formaient la majorité de
la clientèle étudiante avec un taux de représentativité de l'ordre de 52% (Statistique
Canada, 1995). Toutefois, en ce qui a trait aux catégories professionnelles, le CSF (1992)
note toujours une très forte concentration de la main-d'oeuvre féminine dans des secteurs
traditionnels. De ce fait, on compte 56,7% de femmes oeuvrant dans à peine trois secteurs
de l'économie: les emplois de bureau (34,1%), les services (14,2%) et les ventes (8,4%).
Chez les hommes, ce phénomène de concentration de la main-d'oeuvre est beaucoup
moins évident car les deux plus fortes concentrations masculines ne dépassent pas un taux
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de représentation de 15% (travailleurs du domaine de la fabrication, du montage et de la
réparation avec 13,5%; directeurs, gérants et administrateurs avec une proportion de
12,6%). La situation à l'échelle nationale n'est guère plus reluisante. En 1994, on comptait
70% des femmes oeuvrant au niveau des secteurs de la santé, des emplois de bureau, de
la vente et des services, comparativement à une proportion de 30% d'hommes (Statistique
Canada, 1995).
En ce qui concerne les revenus liés à l'emploi. Statistique Canada (1997) relève le fait qu'en
1995 les gains des femmes provenant d'un emploi à plein temps à l'année ne représen
taient toujours en moyenne que 73,1% de ceux des hommes. Cette situation prévaut
également chez les individus fortement scolarisés, alors qu'en 1993 les femmes diplômées
universitaires connaissaient une rémunération équivalent à 75% du salaire de leurs
collègues masculins (Statistique Canada, 1995). Néanmoins, cet écart tend à s'amenuiser
peu à peu comme en font foi les données de l'organisme fédéral qui note pour 1995 une
augmentation des gains des femmes de l'ordre de 2,2% (gains moyens de 29 700$) ainsi
qu'une diminution des gains des hommes de 2,4% (gains moyens de 40 610$).
Pour expliquer cette situation peu enviable des femmes au point de vue de l'emploi et de la
formation de nombreux auteurs pointent du doigt le phénomène de la socialisation. Par
exemple, Fahmy (1992) explique que la socialisation des filles (ou l'intériorisation des
modèles sociaux) est caractérisée par trois principaux éléments: l'intégration d'une image
d'elles-mêmes, la conception de leurs rôles et le développement d'attitudes et de
comportements dits "féminins". Cette auteure ajoute également que les conséquences de
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ce phénomène sont multiples et souvent négatives. Elles se définissent, entre autres, par
l'existence d'un éventail limité de choix professionnels, par une formation désuète souvent
imputable à une absence prolongée du marché du travail pour des raisons de maternité, par
le rétrécissement des relations sociales ainsi que par une diminution de la confiance en soi.
Dans le même ordre d'idées, Berthelot (1984) estime que la socialisation est responsable
de la représentativité massive des femmes dans certains "ghettos roses" d'emplois. D'après
elle, les métiers non traditionnels (par définition, il s'agit d'une présence de moins de 33%
de femmes) sont encore une réalité bien vivante du marché de l'emploi actuel et ce, même
si nous devons noter certaines améliorations à cet égard. Ainsi, d'après le rapport annuel
1994-1995 de l'Office des professions du Québec, on note une proportion de 41% de
femmes inscrites à l'Ordre professionnel des notaires du Québec alors que chez les avocats
leur représentation se situe à 36%. Par contre, d'après cette même source on remarque
toujours des secteurs d'activités professionnelles à faible représentation féminine tels que
la médecine (26%), la dentisterie (25%), la comptabilité (25%), l'architecture (20%), et le
génie (7%). Quant à Tétreau et Trahan (1986, voir Bujold 1989), ils ont constaté lors de
la passation de leur test visuel d'intérêts (TVITT) qu'une proportion substantielle de femmes
exprimait des préférences pour de nouveaux modèles féminins. Par contre, dans une étude
du ministère de l'Éducation du Québec traitant des domaines de formation non traditionnels,
on souligne le fait que "les résistances et les obstacles sont nombreux et que l'insertion des
finissantes sur le marché du travail demeure plus difficile que pour les hommes issus des
mêmes branches" (CSF, 1992, p. 9).
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Enfin, outre ce phénomène de socialisation, nous ne pouvons passer sous silence d'autres
problèmes non moins importants vécus par les femmes dans les milieux de l'éducation et
du travail comme la discrimination et le harcèlement sexuel.
Pour conclure, voici en résumé certains éléments particuliers qui sont en mesure
d'influencer la vie au travail des femmes.
Les attentes de la société à l'égard des femmes, les contraintes économiques
et culturelles auxquelles elles doivent faire face, les barrières visibles ou
moins visibles qui se dressent sur leur route sont susceptibles de faire en
sorte que leur choix de carrière leur pose un problème dont les coordonnées
différent passablement de celles qui existent pour les hommes. La difficulté
de hiérarchiser ou d'harmoniser divers rôles, l'incertitude, voire l'anxiété et la
culpabilité qui résultent de cette situation, le tiraillement entre des valeurs
qui, en apparence du moins sont parfois difficilement conciliables, font que le
cheminement de carrière des femmes est exposé à des embûches particuliè
res (Bujold, 1989, p. 364-365).
À la lumière de toutes ces informations, nous sommes en droit de nous interroger sur la
présence de certaines distinctions dans l'étude de ce phénomène. En d'autres mots, les
femmes vivent-elles ces problèmes de la même manière? Existe-t-il des éléments
prépondérants au sein de leur développement de carrière?
1.1.2 Situation familiale et conciliation des rôles
S'il est un élément déterminant dans la vie au travail des femmes qui fasse l'objet d'un
consensus, il réside bel et bien au niveau de leur situation familiale ou plus spécifiquement
de leur difficulté à concilier le travail rémunéré et les responsabilités familiales. Ce facteur
d'influence intimement lié au vécu professionnel des femmes provoque de nombreuses
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répercussions sur divers plans, tant au niveau des conditions de travail proprement dites
qu'au niveau de l'adaptation au travail, du stress, et même plus encore du choix de carrière
des femmes.
En ce sens, une étude de Lachance & Tétreau (1997) portant sur les conflits travail-famille
traite des conséquences de ces derniers sur le bien-être de l'individu. Par exemple, ils font
référence à leurs effets sur les composantes de la qualité de vie (e.g. satisfaction au travail,
satisfaction maritale, satisfaction de vie, santé mentale et santé physique). En outre, leur
étude démontre bien la pertinence de procéder à l'analyse séparée des hommes et des
femmes considérant les écarts décelés au niveau des résultats obtenus (patrons de
corrélations entre les diverses variables étudiées). De plus, ces chercheurs notent que les
femmes obtiennent des scores plus élevés que les hommes aux éléments suivants, soit
l'échelle conflit travail-ménage, les problèmes de santé et la détresse psychologique.
Dans le même esprit, une recherche intitulée "Ré-concilier... l'inconciliable" réalisée par la
Fédération des travailleurs et travailleuses du Québec (FTQ, 1995) sous la direction de
Louise Vandelac sociologue à l'Université du Québec à Montréal (UQAM), nous apporte de
nombreuses informations pertinentes:
Même si les participants et participantes à cette étude ont des conditions de
vie et de travail plus stables et plus élevées que la moyenne des Québécois
et Québécoises, plus de 75% éprouvent des difficultés de conciliation. Les
femmes ont significativement plus de difficultés (71%) que les hommes
(48,5%) à concilier type d'emplois occupés, conditions de travail incluant les
horaires, partage des tâches, etc.. (FTQ, 1995, p. 7).
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Ainsi, même si les temps changent et évoluent vers un partage plus équitable des tâches,
les femmes qui travaillent à l'extérieur consacrent plus de temps aux tâches ménagères et
aux soins des enfants que les hommes (en moyenne 29 heures/semaine contre 15,6
heures/semaine pour les hommes) selon le CCCSF (1994). Conséquemment leur quotidien
est complexifié par le phénomène de la double tâche et elles ont donc moins de temps à
consacrer à des loisirs.
Les horaires de travail irréguliers représentent également un facteur important au sein de
cette dynamique. En effet, selon le CCCSF (1994) l'horaire régulier de travail de 9 à 5 ne
constitue plus la norme; seulement 33% des familles à double revenu connaissaient ce
régime de vie privilégié en 1988. Ces données sont corroborées par l'étude de la FTQ
(1995) qui démontre que 52% de son échantillon comprenant au total 575 travailleurs et
travailleuses, sont soumis à des horaires de soir, de nuit, de fin de semaine ou très
irréguliers. Les conclusions de ce rapport révèlent de surcroît que les femmes sont plus
touchées par les horaires atypiques, à caractère fluctuant et imprévisible et qu'elles sont
plus nombreuses que les hommes à travailler la fin de semaine; les proportions étant de
35% comparativement à 25%.
En outre, la garde des enfants constitue un véritable dilemme pour les parents travailleurs.
Toujours selon l'étude de la FTQ (1995), seulement 20% des familles interrogées utilisaient
un seul service de garde, alors que tout prés de la moitié (48%) devaient avoir recours à au
moins trois modes de garde. D'autre part, le CCCSF (1994) note que les mères sont trois
fois plus nombreuses que les pères à vivre des problèmes reliés à la garde des enfants, ce
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qui n'est pas sans influencer leur participation au marché du travail et leur productivité (e.g.
incapacité de faire des heures supplémentaires - réduction de l'engagement professionnel -
périodes de réflexion et même d'abandon du marché de l'emploi).
Les conséquences de cette difficile conciliation des rôles sont à la fois individuelles et
collectives. Mais la plus sérieuse réside au niveau de la détresse psychologique alarmante
décelée chez les individus vivant une telle situation. Toujours selon l'enquête de la FTQ
(1995) l'indice moyen de détresse psychologique (mesuré à l'aide d'une échelle de santé
mentale validée par Santé Québec) était deux fois supérieur à celui de l'ensemble de la
population. Plus spécifiquement il s'agit ici de fatigue, d'états dépressifs ou anxieux, de
troubles cognitifs et d'irritabilité.
Outre cette détresse psychologique, le CCCSF (1994) explique que les responsabilités
familiales limitent les possibilités d'emplois. Ainsi, des proportions de femmes (variant entre
12% et 16%) n'acceptent pas, pour ces raisons, des heures supplémentaires au travail ou
des promotions et ont souvent un taux d'absentéisme important. Afin d'illustrer cette
situation, cet organisme canadien rapporte les résultats d'une étude où 95% des femmes
qui occupaient un poste professionnel ou de gestion à plein temps étaient sans enfant; cette
proportion diminuant à 68% seulement chez les femmes ayant des enfants d'âge
préscolaire. La présence d'enfants semble donc constituer encore aujourd'hui un obstacle
à la mobilité verticale des femmes en emploi.
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De plus, au sein de notre société actuelle, le groupe de femmes que représente les mères
qui vivent seules est-il particulièrement touché par les tensions existantes entre le travail et
la famille? C'est en ce sens qu'il nous paraît important de considérer cette nouvelle réalité
de la monoparentalité qui s'est véritablement imposée avec une représentativité qui a
presque triplé au cours des trente dernières années: en 1991 au Canada, les familles
monoparentales constituaient 20% de l'ensemble des familles avec enfants et 82% de
celles-ci étaient dirigées par des femmes. Si l'on considère uniquement les familles ayant
des enfants de moins de 13 ans, c'est dans une proportion de 92% que l'on observe la
monoparentalité "féminine" (CCCSF, 1994).
Toujours selon cette dernière source de renseignements, la grande majorité des familles
monoparentales connaissent la pauvreté: au Canada, en 1991, 62% d'entre elles vivaient
sous le seuil de la pauvreté. Également, une autre étude du ministère de la Sécurité du
revenu du Québec réalisée en 1995 révèle que 50% des familles monoparentales sont
pauvres, soit un taux cinq fois supérieur à celui des familles biparentales. De plus, pour
l'année 1991, celles qui sont bénéficiaires de l'aide sociale représentent 48% de l'ensemble
des familles monoparentales québécoises contre seulement 5% du côté des familles
biparentales.
À l'instar de ces données factuelles et statistiques démontrant l'incidence de la situation
familiale sur la vie au travail des femmes, nous retrouvons également les travaux de certains
auteurs. Par exemple, Fahmy (1992) démontre chez les femmes le difficile équilibre à
établir entre la vie et la carrière alors que des écrits de Spain (1982, 1983, 1987a, 1987b,
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1991, 1995) portent précisément sur le phénomène de la maternité et de son influence sur
ce processus. Quant à Fassinger (1990), elle soutient dans le cadre d'une recherche visant
à étudier l'existence de relations causales de certaines variables à l'intérieur d'un modèle
de choix de carrière que les facteurs les plus révélateurs du développement de carrière des
femmes résideraient dans leur statut familial et matrimonial. Devant cette concertation face
à l'influence de la situation familiale sur la vie au travail des femmes, ne serait-il pas
opportun de se questionner particulièrement sur l'impact produit au niveau de leur insertion
professionnelle?
1.1.3 Facteurs d'influence de j'Insertion professionnelle des femmes
À notre connaissance, on retrouve peu d'auteurs qui se soient penchés d'une manière toute
particulière sur le phénomène de l'insertion professionnelle des femmes; la majorité d'entre
eux s'étant davantage intéressés aux facteurs déterminant le choix de carrière de cette
clientèle. Néanmoins, nous présentons ci-après la conception de deux chercheures qui ont
tenté de cerner les obstacles à l'intégration en emploi pour les femmes.
Dans un premier temps, Délisie (1978) propose trois regroupements: psychologique, social
et économique. Au plan psychologique, elle note les éléments tels que la culpabilité, le
conflit de rôles, les relations familiales, les problèmes d'identité, les relations interpersonnel
les au travail, les responsabilités, l'autonomie versus la dépendance financière ainsi que la
formation de la personne. Au niveau social, elle mentionne des facteurs tels que la double
tâche, les attentes et attitudes du conjoint, le partage des tâches, le choix professionnel et
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l'absence de structure de soutien. Au plan économique, elle parle principalement de
chômage et de mobilité restreinte. Bien que la pertinence de certains éléments semble
encore évidente de nos jours, cette catégorisation s'avère quelque peu désuète car elle date
d'environ vingt ans.
En second lieu, Fahmy (1992) accorde beaucoup d'importance aux facteurs sociaux et
environnementaux. De façon spécifique, elle parle d'obstacles d'ordre structurel à
l'intégration comme la culture du monde des affaires, le mode de gestion des ressources
humaines, l'organisation du travail, le sexisme, les responsabilités domestiques, la situation
économique et le métier dévalorisé socialement. Cependant, elle met très peu d'emphase
sur les caractéristiques individuelles et offre une vision nettement plus sociologique du
phénomène.
Il semble donc opportun d'étudier cette problématique de l'intégration en emploi dans une
perspective plus large, c'est-à-dire en ayant une vision plus globale et moins limitative de
ce phénomène en tenant compte à la fois des aspects négatifs et positifs. Par exemple,
nous ne considérons pas l'insertion professionnelle comme un "premier processus
d'intégration dans un emploi" tel que défini par Legendre (1993) dans son Dictionnaire
actuel de l'éducation. Mais nous adhérons plutôt à une définition plus actuelle de ce
phénomène en adoptant une vision particulière, soit celle de considérer l'insertion
professionnelle comme une transition. Une étude de l'UNESCO réalisée par Bingham en
1986 et un texte de Dupont, Bourassa & Tardif (1993) traitant de l'insertion professionnelle
des jeunes décrivent cette conception de la façon suivante:
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Un proœssus s'étendant sur plusieurs années qui commence avant la fin des
études secondaires et se poursuit après l'entrée sur le marché du travail.
Ainsi définie, la transition est considérée comme un processus d'insertion
professionnelle qui vise en même temps la préparation et l'intégration au
travail du jeune. Elle n'est pas considérée comme une phase transitoire de
recherche d'emploi qui survient entre la fin des études et l'entrée au travail
(Dupont & al., 1993, p. 18).
Quoique cette définition s'adresse à une clientèle spécifique vivant un type de transition très
typique, soit le passage des études au travail, nous croyons d'autant plus à la pertinence
et à l'adaptation de cette conception pour une clientèle féminine qui ne constitue pas, quant
à elle, un bloc monolithique. Au contraire, les femmes forment un groupe plutôt hétérogène
avec des caractéristiques personnelles et professionnelles variées ainsi que des réalités
très diverses face à l'insertion professionnelle, allant du premier emploi, au retour en emploi
et/ou aux études en passant par un changement de travail.
Le fait de considérer l'insertion professionnelle comme un processus, et non uniquement
comme une phase de recherche d'emploi visant l'intégration du marché du travail, met
l'accent sur la dimension adaptative nécessaire et inhérente à ce mouvement transitoire.
Aussi, selon une perspective interventionniste dans le domaine de l'orientation profession
nelle, il serait opportun, nous semble-t-il, de tenir compte de cet aspect fondamental qui
traduit bien la dynamique dans laquelle se retrouve ce type de clientèle. De plus, nous
croyons que cette approche de la transition met davantage en relief l'interaction des diverses
sphères de vie de l'individu et apporte de ce fait un éclairage différent des éléments
impliqués au sein du processus d'insertion professionnelle. Par conséquent, nous estimons
qu'un modèle de transition plus global pourrait permettre une analyse intéressante et
nouvelle du phénomène de l'insertion professionnelle des femmes.
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1.2 Quelques écrits théoriques
Dans cette partie, nous présentons certains écrits théoriques dans le but d'approfondir la
problématique de l'insertion professionnelle des femmes. Nous examinons d'abord de
façon détaillée un modèle de transition applicable à ce phénomène et par la suite, nous
faisons une brève incursion dans le domaine du développement de carrière des femmes.
1.2.1 Modèle de transition de Schlossberg
N. K. Schlossberg (1981, 1984) s'est intéressée au phénomène des transitions et du
développement à l'âge adulte. Comme prémisses à cet intérêt, elle s'est interrogée sur le
fait que deux personnes ne traversent pas une transition spécifique de la même manière,
et que plus encore un même individu pouvait vivre différemment une transition à des
moments distincts de sa vie. C'est à partir de ces questionnements qu'elle a élaboré un
modèle de transition issu d'une approche développementale. Celui-ci a le mérite d'être à
la fois prédictif, analytique et interventionniste car il établit le lien entre théorie et pratique.
La figure 1 qui suit présente de façon synthétique une vue d'ensemble de la conception de
Schlossberg (1984).
Mentionnons d'abord, qu'alors que divers auteurs parlent de crises, de transformations ou
de changements, cette auteure englobe plutôt la transition sous tous ces concepts. Plus
précisément, elle soutient qu'une transition arrive si un événement ou une absence
d'événement amène un changement de présomptions envers soi et le monde ce qui
demande un changement correspondant dans notre comportement et nos relations; ceci
pouvant nous mener à une croissance ou à une détérioration.
Figure 1
Modèle de transition détaillé de Schlossberg (1984)
La transition
événement ou absence
d'événement qui résulte
en un changement
Les ressources d'adaptation
équilibre des ressources et déficits de l'individu
Le processus de
transition
réactions avec le temps
pour le meilleur
ou pour le pire
■f Types
> anticipé
non anticipé
> absence d'événement
> souci persistant
■f Contexte
> rapport de i'individu
avec la transition
> cadre d'apparition
de ia transition
4- Impact
v relations humaines
> habitudes/routines
s» présomptions
>- rôles
-f Variables caractérisant
la transition
4- caractéristiques de
l'événement ou de
l'absence d'événement
> élément déclencheur
> moment
> source/motivation
s» changement de rôle
>■ durée
> expériences antérieures
avec une transition similaire
3» stress concurrents
4 évaluation
■f Variables caractérisant
l'individu
4 caractéristiques personnelles
et démographiques
s» statut socio-économique
5» identification au rôie sexuei
> âge et étape de vie
s- état de santé
4 ressources psychologiques
s» développement du moi
>■ personnalité
s» attitudes
> engagements et valeurs
4 réactions d'adaptation
4 buts
5» exercer un contrôle sur
ia situation
s» modifier ia signification de
ia situation
s» contrôler le stress
4 stratégies d'adaptation
s» recherche d'informations
s» action posée
s» inhibition de l'action
•f Variables caractérisant
l'environnement
4 support social
4 types
relations humaines
s» cellule familiale
S' réseau d'amis
institution et communauté
4 buts
affect
s» affirmation
>- assistance
s» rétroaction
4 dimension; convoi
4 options
> concrètes
> perçues et utilisées
> créées
■f Phases
d'assimilation
s» envahissement
> perturbation
>■ intégration pour le
meilleur ou pour le pire
-f Appréciation
s» de ia transition
> des ressources
> des résultats
>■ des préoccupations
de i'individu
versus
sa satisfaction
face à la vie
SOURCE: SCHLOSSBERG (1984) p. 108. Traduction libre. oo
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Dans son modèle, elle distingue quatre types de transitions. Il s'agit en premier lieu, de
l'événement anticipé, attendu ou normatif qui fait référence aux événements de la vie
auxquels on est en droit de s'attendre (e.g. mariage - retraite - arrivée d'un enfant). En
second lieu, elle parle par opposition d'événement non anticipé c'est-à-dire imprévu, non
planifié et impliquant une crise (e.g. divorce - promotion professionnelle - mort d'un enfant).
En troisième lieu, elle mentionne Vabsence d'événement qui fait appel à l'événement
attendu qui n'arrive pas (e.g. l'enfant qui ne vient pas au monde - le mariage qui ne se
produit jamais). Finalement, sa quatrième catégorie réfère au souci persistant qu'elle définit
comme un changement subtil et à caractère pernicieux, qui apparaît lentement et qui
perdure (e.g. maladie d'un proche - perte des idéaux de carrière).
Schlossberg (1984) définit également le contexte transitionnel à l'aide du rapport de
l'individu avec la transition, rapport pouvant se situer à trois niveaux d'implication: est-ce
un événement personnel qui ne touche que lui-même? Est-il interpersonnel c'est-à-dire en
relation avec quelqu'un d'autre, ou est-il plutôt communautaire, soit en relation avec la
société? De plus au niveau du cadre d'apparition de la transition, elle distingue cinq
sphères de vie déterminantes soit l'individu lui-même, la famille et les amis, le travail, la
santé et l'économie.
Cette auteure met également en évidence Vimpact ou les répercussions de la transition.
Elle précise toutefois que ces dernières sont intimement liées et dépendantes de l'écart (ou
de la similarité) existant entre la situation qui prévalait avant et après la transition. Selon
elle, il existe quatre sortes de répercussions: les relations humaines que l'individu entretient.
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les habitudes ou les routines de son quotidien, les présomptions envers lui-même et son
environnement, ainsi qu'une modification au niveau des rôles qu'il a à jouer.
Conséquemment, elle parle de processus de transition qui comprend trois phases
d'assimilation importantes. Tout d'abord Venvahissement, première phase introductive de
la transition durant laquelle l'individu, comme son nom l'indique, se sent littéralement
envahi, submergé par la transition. Cette phase est suivie d'une seconde appelée
perturbation où l'individu est aux prises avec ses vieilles normes, ses anciennes
conceptions alors qu'il doit en changer dans le processus d'adaptation. Puis, la dernière
étape celle de l'intégration, est caractérisée par une réorganisation et une intégration qui
peut revêtir plusieurs formes. Ainsi, la transition peut constituer une opportunité
d'enrichissement, de croissance ou à l'opposé amener une détérioration chez l'individu.
Elle peut aussi tout simplement mener à une acceptation de l'événement (ou du non
événement) sans toutefois modifier l'équilibre de l'individu.
Cette auteure précise en plus que l'appréciation que l'individu établit par rapport à ce qui
lui arrive, aux ressources pour y faire face et à la façon d'y faire face est au coeur de la
résolution de la transition. Elle suggère donc que l'individu évalue non seulement la
transition en termes d'effets positifs, stressants ou sans effet apparent, mais également les
ressources à sa disposition incluant lui-même, le support dont il dispose et les options
offertes ainsi que les résultats obtenus. Pour ce faire, elle présente une façon d'évaluer où
se situe l'individu à l'intérieur du processus de transition qui consiste à mesurer son degré
de préoccupation face à l'événement (ou au non événement) versus la satisfaction qu'il
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démontre face à sa vie. Ainsi, à travers les phases d'assimilation, le processus peut être
vu comme un mouvement allant d'une préoccupation totale par rapport à la transition
jusqu'à l'intégration qui a pour effet d'augmenter la satisfaction face à la vie.
Dans son modèle, Schlossberg (1984) met aussi l'emphase sur les ressources d'adaptation
qu'elle définit comme l'équilibre entre les ressources et les déficits de l'individu. À ce titre,
elle présente une approche multidimensionnelle qui tient compte de l'interaction de trois
groupes de variables d'influence, soit celles relatives à la transition, à l'individu et à
l'environnement.
Au sein des variables relatives à la transition, l'auteure présente sept caractéristiques à
considérer. Ainsi, la présence d'un élément déclencheur pouvant engendrer des transitions
plus importantes (e.g. les changements d'emplois sont souvent porteurs de transformations,
de crises) constitue la première de ces caractéristiques. L'auteure parle ensuite du
moment faisant référence au synchronisme de l'événement, habituellement déterminé par
les normes sociales (e.g. avoir son premier enfant à 25 ans ou à 40 ans). La motivation
interne ou externe représente pour elle un aspect important influençant considérablement
l'issue de la transition. Ainsi le libre choix de l'individu et la perception de contrôle sont
prédictifs d'une résolution plus harmonieuse. Elle s'intéresse également au changement
de rôle implicite à la transition, que ce soit en terme de gain ou de perte car, dans les deux
cas, il est accompagné de stress (e.g. promotion ou perte d'emploi). La durée de la
transition constitue aussi un élément non négligeable pouvant revêtir un caractère
temporaire, permanent ou incertain. De plus, cette auteure stipule que les expériences
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antérieures avec une transition similaire peuvent déterminer la manière dont la personne
aborde ce processus mentalement et comment elle en prédit l'issue (une forme de
conditionnement psychologique). Elle ajoute que les stress concurrents, c'est-à-dire les
autres stress que l'individu doit affronter simultanément à la transition influencent
directement le processus de transition. Enfin, elle termine cette section en réitérant
l'importance concernant dévaluation des effets de la transition: positifs, stressants ou sans
effet apparent.
En ce qui concerne les variables relatives à l'individu, l'auteure fait état en premier lieu des
caractéristiques personnelles et démographiques. Elle note en effet que les conditions
socio-économiques influencent les transitions par le degré de stress qui y est associé. Ainsi
l'adaptation à la transition peut varier selon le statut social. De plus, ïidentification au rôle
sexuel joue un rôle important car culturellement le stress peut être différencié selon les
sexes. Par exemple, des études démontrent qu'en général les femmes s'adaptent mieux
que les hommes à une situation où elles n'ont pas le contrôle et sont impuissantes, tandis
que les hommes s'adaptent mieux à des situations où ils doivent s'affirmer et être
indépendants. Elle note également une distinction au niveau de la densité du stress
associé à l'âge et aux diverses étapes de vie. Ainsi, les plus jeunes connaissent davantage
de stress mais s'en accommodent bien, tandis que les individus d'âge moyen font face à un
stress plus subtil. Quant aux aînés on note une diminution des ressources physiques et
cognitives impliquant une plus faible résistance au stress. En terminant, elle présente aussi
le lien entre l'état de santé et l'adaptation psychologique: les déficits psychologiques étant
intimement liés aux problèmes de santé.
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Dans son modèle, elle s'intéresse en plus aux ressources psychologiques Individuelles.
Elle traite alors du développement du moi, faisant référence à la théorie de Loevinger qui
présente un schéma de développement basé sur un processus d'adaptation. Vient ensuite
la personnalité, où elle en établit une typologie à partir de l'intensité et de la fréquence du
stress (les gens "dépassés", les défaitistes, les chanceux, etc.). Elle poursuit avec les
attitudes ou le style individuel de réactions allant de l'esprit combatif, au stoïcisme, jusqu'au
déni. Elle termine cette section avec les engagements et vaieurs que ce soit au niveau du
développement personnel, des relations interpersonnelles ou autres; ces derniers pouvant
en effet déterminer la vulnérabilité de l'individu et présenter un caractère adaptatif ou
dysfonctionnel selon les situations.
Selon Schlossberg (1984) l'individu offre également diverses réactions d'adaptation face
à une transition car s'adapter représente des efforts concrets pour négocier avec les
événements. À cet égard, elle identifie les buts visés par cette adaptation: tenter d'exercer
un contrôle sur la situation] tenter de modifier la signification accordée à la situation et
tenter de contrôler le stress inhérent. Pour atteindre ces buts, elle établit trois grandes
stratégies d'adaptation. Par exemple, si l'individu tente de résoudre son problème par la
recherche d'informations, il met en branle sa capacité de demander de l'aide et des
conseils. En revanche, l'individu peut adopter une solution qui consiste à poser une action
qui peut revêtir plusieurs formes: compromis, affirmation de soi, gestion du stress, action
constructive, etc. Également, l'individu peut désirer diminuer l'impact de la transition par
un palliatif qui consiste à inhiber l'action (e.g. pensée sélective, tolérance et passivité, déni,
etc.).
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Pour ce qui est des variables caractérisant l'environnement, Schlossberg (1984) part du
postulat de la relation existante entre l'individu et l'environnement puisqu'elle détermine le
comportement humain. Dans cette section, elle traite du support social de l'individu et elle
en distingue quatre types. En premier lieu, on retrouve les relations humaines, niveau très
important qui réfère à des notions de confiance, de compréhension et d'échange de
confidences. Puis, elle décrit l'importance de la cellule familiale où se tissent des liens
cohérents, où l'on retrouve des intérêts communs et de l'affection. Elle poursuit avec le
réseau d'amis caractérisé par la présence d'une solidarité qui aide l'individu à traverser les
périodes difficiles de la vie. Puis, en dernier lieu, elle traite du milieu institutionnel ou
communautaire comprenant les services, groupes de soutien et même les rituels qui
symbolisent l'implication de la société dans la crise d'un individu.
Même si l'auteure précise que toutes les formes de support ont pour fonction ultime d'aider
l'individu, elle distingue cependant quatre buts bien spécifiques. Le premier, l'affect, réfère
à l'expression des sentiments; affection, admiration, respect et amour. Quant à Y affirmation,
il consiste en l'expression d'une reconnaissance dans le bien-fondé d'actes posés par
d'autres personnes. Pour sa part, l'ass/sfance se résume en une aide concrète: échange
de choses, d'argent, d'informations, de temps tandis que la rétroaction se définit par
l'expression de commentaires "honnêtes", tant négatifs que positifs. Enfin, l'ensemble de
cette dimension liée au support social est mesurée par le concept appelé convoi. Ce
concept s'illustre par le biais d'un réseau de personnes significatives qui gravitent autour
de l'individu, et qui traversent ensemble les étapes de sa vie.
-25-
Finalement, le modèle de Schlossberg (1984) présente trois types d'options qui s'offrent à
l'individu. Les options concrètes se définissent par les options réelles ou possibles, les
opportunités. Les options perçues et utilisées réfèrent davantage à la capacité de l'individu
de discerner et de mettre en application les alternatives existantes. Les options créées sont
des solutions nouvelles et différentes où l'individu a su innover afin de résoudre son
problème.
Une récente publication de Schlossberg, Waters & Goodman (1995) intitulée "Counseling
Adults in Transition" contient certaines modifications mineures au modèle de base de
Schlossberg (1984) mais en respectant toutefois sa teneur fondamentale.
De façon particulière, au niveau des caractéristiques de la transition, le modèle révisé
conserve les mêmes éléments à l'exception d'une seule modification. Ainsi, parmi les types
de transition, les auteures ont remplacé celui du souci persistant par la notion de relativité.
Elles précisent en effet que le caractère de la transition peut varier d'un individu à l'autre:
une transition peut être anticipée par quelqu'un et à la fois non anticipée pour un autre
individu.
En outre, c'est plutôt au niveau du processus de transition que les modifications sont plus
importantes, car on assiste à l'ajout d'une nouvelle dimension. Sans nier l'existence des
trois phases d'assimilation que traverse l'individu (envahissement - perturbation -
intégration), Schlossberg & al. (1995) s'intéressent maintenant davantage au cycle
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transitionnel, établissant de ce fait un modèle d'intégration du processus de transition
comprenant trois phases distinctes. La première phase, débuter est caractérisée par l'ap
prentissage de nouveaux rôles, de nouvelles relations humaines, de nouvelles régies ou
normes, de nouvelles habitudes de vie, etc. À l'opposé, on retrouve la phase terminer qu\
se définit par la conclusion, la séparation (e.g. fin d'un rôle, fin d'une relation). Quant à la
troisième phase, se maintenir, que l'on peut qualifier de phase intermédiaire, elle se traduit
par l'existence d'une zone neutre. Elle constitue donc selon les auteures une période d'a
justement marquée par la confusion. De même, il est fort intéressant de noter que le cycle
transitionnel est, par leur définition, en mouvement continuel. Ainsi, le point de départ d'une
transition peut tout aussi bien s'inscrire au sein de la phase débuter que de la phase
terminer, ce qui par conséquent les amène à préciser que la transition ne présente pas de
véritable point final.
Pour ce qui est des ressources d'adaptation de l'individu, Schlossberg & al. (1995)
effectuent plutôt une modification de structure et non de contenu. À cet effet, elles
regroupent l'ensemble des variables préalablement identifiées sous quatre génériques
{situation - soi - support - stratégies) formant le système des 4 "S". Concrètement, ce
changement signifie que l'ancien groupe des variables relatives à l'individu comprenant à
la fois les caractéristiques personnelles et démographiques, les ressources psychologiques
et les réactions d'adaptation est maintenant scindé en deux. Ainsi d'après cette nouvelle
catégorisation, les caractéristiques personnelles et les ressources psychologiques
s'inscrivent sous le générique soi tandis que les réactions d'adaptation forment une
nouvelle catégorie, soit celle des stratégies. Quant aux variables relatives à la transition et
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à l'environnement, elles ont tout simplement changé d'appellation et s'intitulent dorénavant
situation et support.
Cependant, l'apport le plus important de cette révision se situe principalement au niveau de
l'application du modèle fondamental à des types de transitions spécifiques car les auteures
consacrent un chapitre entier du volume à l'étude des transitions professionnelles. La figure
2 qui suit présente en résumé les éléments retenus concernant les ressources d'adaptation
que doivent déployer les individus pour y faire face.
Figure 2
Ressources d'adaptation selon Schiossberg & al. (1995)
SYSTÈME DES 4 "S"
> SITUATION
élément déclencheur
moment et stress concurrents
5^ motivation et contrôle
expériences antérieures avec
une transition similaire
♦ SUPPORT
3^ estime de soi positive
3^ encouragement
3i- information
3^ conseils
contacts
3^ aide pratique
♦ SOI
importance du travail
3^ adaptabilité
efficacité personnelle
3^ sens accordé au travail
♦ STRATÉGIES
»- exercer un contrôle sur la situation
3^ modifier la signification de la situation
3^ contrôler le stress
ADAPTATION DE SCHLOSSBERG, WATERS & GOODMAN (1995).
Concernant les variables liées à la situation, les auteures retiennent ïélément déclencheur
en tant que déterminant à considérer. Elles font référence à cet égard aux changements
notoires observés dans le marché du travail qui nécessitent des ajustements pour
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l'ensemble des travailleurs; ces derniers étant souvent forcés à vivre des transitions non
désirées s'ils ne veulent pas perdre leur emploi. Dans les faits, elles retiennent trois types
de changements: l'importance pour les travailleurs spécialisés de développer de nouvelles
habiletés ainsi qu'une certaine polyvalence; l'obligation pour l'ensemble des travailleurs de
modifier leur style de travail, en oeuvrant dorénavant en équipe et en faisant montre de
créativité; et finalement la nécessité pour tous les travailleurs de se perfectionner et
d'adhérer à un mode de formation continue.
Comme second élément d'importance, elles soulèvent le moment et les stress concurrents.
À cet égard, elles font référence à la situation économique en précisant qu'il est plus facile
de vivre une transition durant une période de croissance économique où les nouveaux
emplois sont plus faciles à trouver, que lors des récessions où l'on retrouve peu d'emplois
disponibles pour un fort contingent de travailleurs. De plus, selon elles, il faut comprendre
que lors des récessions, les individus ne sont intéressés qu'à considérer leur besoin
immédiat de sécurité, et qu'ils sont conséquemment bien loin de se soucier des valeurs,
intérêts et tempéraments déterminant leur choix de carrière. Ces auteures précisent
également que le moment de la transition dans la vie de l'individu est un élément à
considérer: Posséde-t-il un bon système de support? Présente-il peu ou beaucoup de
responsabilités? Jouit-il d'une bonne santé physique et mentale? Etc.
En ce qui a trait à la motivation et au contrôle, Schlossberg & al. (1995) croient à
l'hypothèse selon laquelle la transition est plus facile à vivre pour l'individu qui l'a choisi.
En d'autres termes, le caractère volontaire de la transition aurait une influence positive sur
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l'adaptation. De plus, d'autres éléments favoriseraient également un contrôle sur la
transition. Parmi ceux-ci, elles notent la polyvalence d'un individu, un niveau élevé d'édu
cation, une expérience de travail pertinente, une bonne santé, etc. Puis, elles terminent en
mentionnant l'importance pour les individus d'élaborer un plan "B" car dans le monde
actuel, ils doivent être préparés à vivre de multiples changements.
En dernier lieu, ces auteures précisent que les expériences antérieures avec une transition
similaire influencent l'issue de la transition actuelle. Ainsi, l'individu ayant déjà connu une
certaine mobilité professionnelle est avantagé comparativement à celui qui vient de passer
vingt-cinq ans au sein de la même entreprise. L'individu ayant vécu des transitions
professionnelles a déjà pu vérifier sa capacité d'adaptation, et il a su opérer un transfert de
compétences dans de nouvelles situations.
Par rapport aux variables relatives à soi elles citent quatre aspects fondamentaux afin
d'établir le portrait le plus complet possible de l'individu. Elles s'intéressent d'abord à [im
portance du travail, en le présentant comme une composante majeure de la vie des
individus et non comme l'unique dimension. À ce niveau, elles font référence à la
conceptualisation multidimensionnelle de la carrière telle que définie par Super (1985) et
parlent de l'interrelation existante entre les divers rôles de vie spécifiés sur son arc-en-ciel
de la carrière. Elles stipulent également que l'importance accordée au travail varie
considérablement en fonction de divers facteurs tels que l'âge, l'éducation, le sexe, la
situation familiale, le type d'emploi, etc. Pour elles, cet aspect semble constituer un
déterminant important de l'adaptabilité de l'individu en quête d'un certain équilibre.
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Par la suite, elles enchaînent leur démonstration en faisant du concept de \'adaptabilité
l'aspect subséquent à considérer. Ainsi, elles estiment que le développement de carrière
unidirectionnel est dorénavant chose du passé et que cet élément du phénomène est au
coeur du processus transitionnel. À ce propos, elles s'inspirent de plusieurs auteurs, dont
Super et Knasel (1979) qui dressent la liste des sept dimensions de l'adaptabilité; valeurs
de travail - autonomie - planification des buts professionnels - exploration et établissement -
information - prise de décision - et expérience. Dans le même esprit, elles présentent la
conception de Hall (1986) qui définit l'adaptabilité sous la forme de trois composantes:
l'attitude (la conception de soi à court terme); l'identité (la conception de soi à long terme);
et la performance dans les tâches de travail actuelles.
Le troisième aspect retenu par Schlossberg & al. (1995) réfère au concept d'efficacité
personnelle de Bandura (1982) présentant une vision prospective des conséquences
anticipées. Plus précisément d'après ce dernier, la perception qu'a l'individu de sa propre
efficacité personnelle aurait des répercussions directes au niveau de ses comportements,
et un impact certain au niveau de l'environnement. En effet, plusieurs études démontrent
des relations entre cette dimension (efficacité personnelle) et l'importance accordée au
travail, la réussite professionnelle, et même l'exercice de métiers non traditionnels pour les
femmes (Nevill & Schlecker, 1988).
Comme dernier aspect au sein de cette catégorie relative au soi, Schlossberg & al. (1995)
mentionnent le sens accordé au travail en traitant particulièrement du besoin ou de la
motivation à la source de l'exercice du rôle professionnel. Une fois de plus, elles notent des
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distinctions intéressantes en précisant les résultats de quelques études qui démontrent
qu'en général les hommes apprécient au plus haut point les relations humaines établies au
travail, tandis que les femmes trouvent leur principale satisfaction dans le sentiment
d'accomplissement personnel.
En ce qui concerne le support social, ces auteures utilisent la classification de Goodman
& Hoppin (1990) qui comprend six éléments. Il y a d'abord Vestime de soi positive nourrie
principalement par l'affection des proches qui croient en l'individu et savent ce dont il est
capable. Vient ensuite l'encouragement fourni par les gens qui sont motivants et optimistes,
et qui croient en la réussite du projet professionnel. Puis, il s'agit de l'information
concernant le marché du travail incluant à la fois les personnes-ressources, les institutions,
la documentation écrite, etc. Cet élément est suivi des conseils apportés par les
spécialistes de l'aide à l'emploi, qu'il s'agisse d'intervenants, d'intervenantes ou d'or
ganismes. Par après, arrivent les contacts professionnels provenant d'individus en mesure
d'ouvrir certaines portes et enfin l'aide pratique (e.g. gardiennage, prêt monétaire, utilisation
d'un moyen de transport, rédaction d'une lettre). Pour ces auteures, il est important de bien
identifier le réseau de support de l'individu afin d'être en mesure de l'aider efficacement.
Par contre, elles précisent que dans bien des cas, il y a malheureusement une double perte
car les amis sont souvent les collègues de travail. Gonséquemment, c'est souvent selon
elles une bonne partie du support social qui s'écroule en même temps que la perte d'un
emploi.
- 32-
Finalement, au plan des stratégies d'adaptation, Schlossberg & al. (1995) décrivent les
multiples façons d'exercer un contrôle sur la situation, telles que la négociation, l'action
constructive, la prise de conseils, l'affirmation de soi, la capacité d'envisager des solutions
nouvelles, et l'entreprise d'une action légale (si besoin est). Elles poursuivent avec une
seconde catégorie d'options visant à modifier la signification de la situation. À ce niveau,
on retrouve des éléments tels que la référence aux connaissances concernant le processus
de transition; la préparation mentale; le développement de rituels; la pratique de la pensée
positive; la modification des priorités; l'exécution d'un recadrage; l'exercice de la pensée
sélective, du déni ou de l'humour; et finalement la présence de l'espérance et de la
confiance. En troisième lieu, elles mentionnent les possibilités offertes à l'individu afin de
mieux contrôler le stress comme le jeu, la relaxation, l'expression des émotions, l'activité
physique, la thérapie ou les groupes de support, ainsi que la lecture.
Dans cet ouvrage révisé, les auteures dressent également le tableau du cycle des
transitions professionnelles en tenant compte des types de transitions et des enjeux qui y
sont liés. Ces éléments d'informations sont spécifiés à la figure suivante.
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Figure 3
Cycle des transitions professionnelles
selon Schlossberg & al. (1995)
Types de transitions Enjeux
-f Intégrer le marché du travail
nouvel emploi
■f Apprendre les règles
attentes face à l'emploi
>- attentes face à la culture de l'entreprise
3^ normes implicites et explicites
>> sentiment de marginalité
-f Demeurer sur le marché du travail
atteinte d'un plateau
-f Tenir le coup ■ S'accrocher
3^ compétition
3^ ennui
3^ solitude
Quitter le marché du travail
licenciement
3^ changement de carrière
■f Partir et faire son possible
objectifs à redéfinir
3»- ambivalence
sentiment de perte
-f Réintégrer le marché du travail
recherche d'un nouvel emploi
•f Tenter de se faufiler
frustration
3^ désespoir
SOURCE: SCHLOSSBERG, WATERS & GOODMAN (1995) p.157. Traduction libre.
D'après elles, Yintégration au marché du travail par le biais d'un nouvel emploi exige un
haut niveau d'adaptation de la part de l'individu. Ce dernier doit alors comprendre les
attentes des pairs, des subordonnés et des superviseurs; apprendre les normes formelles
et informelles de l'entreprise; acquérir de nouvelles compétences ou apprendre de
nouvelles façons d'utiliser les compétences déjà acquises, situation qui se traduit souvent
par un sentiment de marginalité pour l'individu.
Selon elles, le fait de demeurer sur le marché du travail constitue aussi pour plusieurs
personnes une étape transitionnelle importante. Il est alors question de travailleurs ayant
atteint un certain plateau dans leur carrière et qui présentent un grand besoin de
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changement. Pour eux, le principal défi réside en la mise sur pied d'un système intérimaire
de procédures, de responsabilités alliant la création et la cohésion soit au sein de l'emploi
actuel ou par le biais d'un nouvel emploi.
Leur troisième type de transition correspond au fait de quitter le marché du travail,
volontairement ou non. Pour elles, cette action engendre un sentiment de perte et
d'ambivalence. Bien que selon leur conception la personne licenciée ou forcée à se retirer
semble connaître une souffrance plus intense, elles notent que dans tous les cas, l'individu
devra traverser les étapes suivantes qui détermineront l'issue de la transition (croissance
ou détérioration). La première réside au niveau de la négation; la seconde se traduit par le
sentiment d'avoir été trahi; la troisième étape correspond à la confusion; puis en quatrième
lieu la colère prend la relève; et enfin, le tout se termine par une phase de résignation.
Quant au quatrième type de transition, il représente la réintégration du marché du travail.
Bien que les individus aux prises avec cette réalité ont tous en commun la recherche d'un
emploi, elles les regroupent selon trois grandes catégories. En premier lieu, il y a les
individus qui savent ce qu'ils veulent et qui présentent uniquement un besoin d'assistance
technique pour y arriver. Dans un second temps, ce sont les individus ayant davantage
besoin d'une aide d'orientation professionnelle. En dernier lieu, il s'agit des individus qui
présentent des barrières psychologiques contraignant leur habileté à prendre des décisions,
à effectuer un choix de carrière ou à entreprendre des démarches de recherche d'emploi.
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Quoique le modèle de Schlossberg (1984) et sa révision en 1995 apportent un éclairage
certain sur les différents éléments à considérer lors du processus de transition, nous
croyons tout de même important d'analyser certains écrits relatifs au développement de
carrière des femmes qui se sont particulièrement attardés à étudier les facteurs pouvant
influencer leur insertion professionnelle.
1.2.2 Développement de carrière des femmes
Au cours des trente dernières années, de nombreux auteurs ont écrit sur le développement
de carrière des femmes en tentant de démontrer la spécificité de leur comportement
vocationnel. Mais jusqu'à présent, aucune théorie formelle n'a pu être élaborée. Dans les
pages suivantes nous présentons brièvement certaines conceptualisations majeures en ce
domaine. Les écrits théoriques retenus abordent surtout des thématiques liées à l'insertion
professionnelle et au choix de carrière de cette clientèle particulière, à leur comportement
au travail, et plus spécifiquement au concept de la conciliation des rôles.
Helen S. Astin (1984) fut une des premières à concevoir un "modèle" dans le but de mieux
comprendre le comportement vocationnel des femmes. Sa conception trouve sa source à
la fois dans des variables d'ordre psychologique (caractéristiques individuelles) et dans des
variables contextuelles et sociologiques. Elle s'intéresse particulièrement à l'interaction de
ces dernières, déterminantes du comportement humain. De façon plus spécifique, cette
auteure s'inspire de quatre principes de base dans l'élaboration de son modèle: la
motivation au travail, la socialisation au rôle sexuel, la structure des possibilités et les
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attentes par rapport au travail. Toutefois, avant de préciser ces principes, il serait important
de rapporter la définition qu'elle donne au terme travail "toute activité visant à produire ou
à réaliser quelque chose, que ce soit par un emploi rémunéré, du volontariat ou des
responsabilités familiales" (Bujold, 1989, p. 359).
Conséquemment , le premier principe de son modèle {motivation au travail) fait référence
au désir de satisfaire trois besoins fondamentaux, à savoir la survie, le plaisir et la
contribution. Quant au second principe (socialisation au rôle sexuel), il se définit par "le
processus au cours duquel les normes sociales et les valeurs sont inculquées à travers les
jeux de l'enfance, les activités familiales et scolaires, de même que les premières
expériences de travail" (Bujold, 1989, p. 359). Pour sa part, le troisième principe {structure
des possibilités) fait appel aux facteurs externes influençant le développement vocationnel;
conditions économiques, marché du travail, structure des occupations, progrés scientifiques
et technologiques, événements historiques ou mouvements sociaux. Finalement dans
l'énoncé de son quatrième principe (attentes par rapport au travail), l'auteure parle de
perception qu'a l'individu de ses capacités et des possibilités qui s'offrent à lui en s'inspirant
des travaux de Bandura (1982) que nous avons abordés auparavant.
Dans sa conception, Astin (1984) postule que la motivation au travail est la même pour les
deux sexes et que c'est plutôt au niveau de la socialisation en interaction avec la structure
des possibilités que se joue la différenciation entre hommes et femmes. Ainsi selon elle,
la socialisation déterminerait les limites des possibilités en termes d'emplois et inversement
la structure des possibilités influencerait les valeurs transmises dans le processus de
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socialisation. Cette auteure estime en fait que l'ensemble des éléments de son modèle,
dans un processus dynamique, détermine le choix de carrière et le comportement au travail.
De plus, elle met en lumière la signification du travail dans la vie des femmes et précise
l'importance de la socialisation à cet égard; socialisation qui a souvent pour conséquence
un investissement dans la carrière amoindri au profit d'un investissement dans la dimension
familiale.
Quant à Super, il fit figure de pionnier lorsqu'en 1957 il présenta une classification des
patrons de carrière féminins, à travers laquelle on perçoit nettement la dualité existante dans
le développement de carrière des femmes caractérisé par la relation au conjoint et aux
enfants. Ce théoricien dénombre sept patrons de carrière: familial stable, conventionnel,
à travail stable, à double voies, interrompu, instable et à essais multiples. Même si certains
patrons de carrière sont plus anachroniques (e.g. familial stable qui réfère à la situation de
la femme qui n'a jamais intégré le marché du travail), on ne peut que reconnaître la
pertinence et l'actualité de cette typologie encore aujourd'hui.
Cependant, l'apport le plus important de Super à l'égard du développement de carrière des
femmes réside selon nous au niveau de sa conception multidimensionnelle de la carrière
qu'il définit comme la combinaison et la suite des rôles exercés par une personne au cours
de sa vie. En effet, il s'agit là d'un phénomène qui touche les femmes d'une manière
particulière en raison, comme le souligne Fahmy (1992), du difficile équilibre entre vie et
carrière. Ainsi, pour Super (1985) la profession ne constitue qu'un seul aspect de la carrière
car il parle de rôles préprofessionnels, postprofessionnels ou paraprofessionnels
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(simultanément avec le travail). De façon plus spécifique, dans son illustration de l'arc-en-
ciel de la carrière élaboré en fonction des cinq stades de vie (croissance - exploration -
établissement -maintien et déclin) on retrouve les principaux rôles qu'un individu peut jouer
à un moment ou l'autre de sa vie: enfant, étudiant, citoyen, travailleur, conjoint, parent,
responsable des tâches domestiques, retraité et "loisiriste".
Toujours selon ce théoricien, ces divers rôles sont issus à la fois de déterminants
situationnels tels que la structure sociale, les conditions socio-économiques, les pratiques
d'emploi, la collectivité, la famille, etc., et de déterminants d'ordre personnel comme la prise
de conscience, les attitudes, les intérêts, les besoins et valeurs, les aptitudes et l'hérédité.
Il constate également de la variabilité dans l'exercice des rôles d'un individu à l'autre, dans
les lieux où ils seront assumés, et il insiste surtout sur l'interactivité de ces rôles chez un
même individu qui peut produire des effets de divers ordres, allant de la complémentarité
à la concurrence et pouvant même devenir source de conflits.
Pour leur part, Betz & Fitzgerald (1987) insistent sur le fait que la problématique du
développement de carrière des femmes n'est pas seulement féminine mais aussi sociétale.
Dans leur conception, elles mettent l'accent sur le lien solide unissant les dimensions
familiale et professionnelle. Par exemple, elles "expliquent la difficulté du choix pour les
femmes de retourner ou non sur le marché du travail par le fait que la société actuelle met
plus d'emphase sur leur rôle de travailleuse en emploi sans qu'il y ait simultanément une
diminution de l'importance du rôle familial" (Bernard, Dupont & Gingras, 1996, p. 180).
Sans vouloir analyser le développement de carrière des femmes selon une dichotomie telle
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que femmes au foyer versus femmes de carrière, ces auteures s'entendent pour reconnaître
que l'ajout de rôles, avec les réalités et les exigences qui s'y rattachent, constitue un
obstacle indéniable et nécessite une capacité d'adaptation importante chez les femmes qui
cumulent diverses fonctions.
Dans leur étude sur la psychologie féminine et la carrière, ces auteures se sont également
intéressées aux facteurs facilitant le développement de carrière des femmes, s'attardent à
la fois à des dimensions individuelles et sociales. Elles en distinguent quatre types: les
facteurs d'ordre personnel comme une estime de soi positive et le potentiel; les facteurs
sociaux, en l'occurrence la présence de modèle féminin de carrière; les facteurs éducatifs
tels qu'un haut niveau de scolarité; et finalement les facteurs liés au style de vie à savoir,
le fait d'être célibataire et sans enfant. D'après elles, la présence de ces divers facteurs est
prédictive d'un développement de carrière plus harmonieux et plus réussi.
Dans la même ligne de pensée, Spain, Bédard & Hamel (1991,1995), chercheures
québécoises, croient fermement à l'interdépendance des aspects professionnel et familial,
deux réalités qui jalonnent le cheminement vocationnel féminin. Elles estiment que les
femmes développent "une constellation de valeurs vocationnelles dont le trait marquant est
l'alliage des dimensions carrière et famille" (Spain & al., 1991, p. 213) et recommandent
que l'orientation des femmes soit considérée comme étant un choix de vie plutôt que
comme un choix de carrière, qu'elles définissent comme étant l'occupation.
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De façon plus précise, elles définissent la particularité du cheminement vocationnel féminin
par la présence de trois principaux éléments distinctifs: la perspective globale de leur vie,
la singularité et la sinuosité de leur cheminement et finalement le rôle de la dimension
relationnelle dans leur développement personnel et professionnel. Selon leur conception,
les femmes, dans leurs décisions tiennent compte des multiples sphères d'activités (vie au
travail - vie familiale - vie sociale - vie amoureuse - vie maternelle - etc.) et de l'impact qu'un
investissement plus grand dans une sphère spécifique de leur vie peut occasionner. Elles
présentent conséquemment une perspective globale pour envisager la vie et leur avenir.
De plus, les femmes connaissent un cheminement de carrière dont la séquence et/ou le
déroulement est singulier et spécifique à chacune, souvent ponctué d'arrêt en raison de la
maternité. Finalement dans leurs travaux, elles insistent sur la dimension relationnelle de
l'identité, partie intégrante du développement vocationnel féminin. À cet égard, elles
expliquent en se référant à de nombreuses recherches que le sens moral, le mode
d'apprentissage, le développement vocationnel et l'identité personnelle des femmes se
développent au niveau relationnel à travers les liens aux personnes significatives.
En plus de ces conceptions d'ordre théorique portant sur un modèle de transition
(Schlossberg, 1984 & sa révision en 1995) ainsi que celles traitant du développement de
carrière des femmes, existe-t-il d'autres travaux qui peuvent nous apporter des éléments
d'information concernant les variables d'influence de l'insertion professionnelle des
femmes?
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1.3 Études empiriques sur les facteurs d'influence de l'insertion professionnelle
Dans cette section nous présentons des études qui ont donné la parole aux femmes et qui
ont cherché à connaître leur perception face aux éléments d'influence de leur propre
insertion professionnelle: perception qui sous-tend la philosophie à la base du modèle
d'origine de Schlossberg (1984) et de sa révision en 1995. De plus, les deux études
retenues concernent des femmes qui ont eu recours préalablement à des services
d'orientation professionnelle, ce qui apporte des indications supplémentaires au niveau de
l'intervention réalisée auprès de cette clientèle.
1.3.1 Services aux femmes: rapport sur les changements de carrière de Kahn
Kahn (1986) de l'Université de Colombie-Britannique a effectué une étude longitudinale sur
les perceptions et les expériences des femmes qui ont utilisé des services d'orientation et
de placement, et qui ont réussi ou non à réinsérer le marché du travail. Cette auteure
cherchait à mettre en lumière les événements et qualités personnelles favorisant le
cheminement de carrière des femmes rejointes.
Une première enquête réalisée auprès de femmes ayant utilisé des services d'aide à
l'emploi visait à mieux connaître cette clientèle et également à comparer les services
recherchés et utilisés. La seconde étude, menée 18 mois plus tard, avait pour objectif
d'obtenir des informations sur l'évolution de carrière des femmes à l'aide d'un questionnaire
et d'une entrevue téléphonique auprès de l'échantillon concerné, soit 39 femmes.
L'instrument de mesure, composé de cinq sections à questions ouvertes et fermées, tentait
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de dresser un profil statistique des sujets, de relever rhistorique d'emploi depuis la première
enquête, et d'identifier la raison essentielle expliquant l'emploi ou le chômage actuel.
Pour des fins d'analyse, Kahn (1986) divisa son échantillon de sujets féminins en deux
groupes distincts selon leur situation au moment de l'entrevue: celles qui avaient un emploi
(69% ou 27 femmes) et celles qui étaient en chômage (31% ou 12 femmes). Le tableau
synthèse qui suit montre leur répartition selon divers facteurs dont on ne peut nier
l'incidence, soit le niveau d'études et la situation familiale.
Tableau 1
Facteurs d'influence de l'évolution de carrière
selon l'étude de Kahn (1986)
Niveau d'études complété TOTAL Situation d'emploi
(N = 39)
en emploi en chômage
4- universitaire et post-secondaire 74% 79% 21%
4 secondaire ou moins 26% 40% 60%
Situation familiale: TOTAL Situation d'emploi
présence d'enfants (N = 39)
en emploi en chômage
4 sans enfant (N = 26) 67% 69% 31%
4 avec enfant(s) (N = 13) 33% 69% 31%
4 avec conjoint (N = 8) 62% 62% 38%
4 mères célibataires (N = 5) 38% 90% 10%
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Ainsi, l'on note que les femmes détenant un diplôme universitaire et post-secondaire
connaissent un taux d'occupation en emploi 2 fois supérieur à celles qui possèdent un
secondaire ou une scolarité moindre (79% contre 40%). Quant à la présence d'enfants,
elle ne semble pas avoir d'influence, quoique l'on puisse remarquer un fort taux d'activité
(90%) chez les mères vivant seules. Cette dernière observation pouvant certainement
s'expliquer par une question de survie.
Concernant les raisons invoquées par les femmes ayant trouvé un emploi et par celles étant
en chômage, Kahn (1986) remarque une divergence fondamentale. Ainsi, les femmes en
emploi ont attribué leur réussite à des qualités personnelles: attitude, motivation, image de
soi, etc., tandis que les femmes n'ayant pas d'emploi ont indiqué des facteurs externes liés
à la structure socio-économique pour expliquer leur insuccès comme l'absence de
débouchés, la concurrence élevée, le manque de services d'aide à l'emploi, etc.
Cette étude est intéressante en ce sens qu'elle envisage l'insertion professionnelle comme
une transition et tient compte de la perception qui en découle: quand les choses vont bien
(en emploi) la personne a tendance à s'en attribuer le mérite, alors que lorsqu'elles tournent
mal (en chômage) elle semble blâmer la société. Néanmoins, le nombre limité de sujets
nous invite à la prudence quant à l'interprétation et à la généralisation des résultats. Il serait
donc opportun de réaliser d'autres études à ce niveau avec un plus grand nombre de
femmes et en considérant d'autres facteurs pouvant influencer leur insertion professionnelle.
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1.3.2 Opinions de femmes sur les facteurs de leur réinsertion professionnelle de
Bernard, Dupont & Gingras
Plus près de nous, l'essai de Bernard (1995) dont les grandes lignes figurent dans l'article
de Bernard, Dupont & Gingras (1996) tente d'identifier, à l'aide d'une étude exploratoire, les
éléments d'influence de la réinsertion professionnelle d'un groupe de femmes âgées de 30
à 50 ans qui avaient participé à un programme visant à faciliter leur intégration au marché
du travail soit, le programme Transition-Travail offert par la Société québécoise de
développement de la main-d'oeuvre (SQDM). Dans un premier temps, elles ont défini de
façon opérationnelle le processus de réinsertion professionnelle en trois phases distinctes:
la décision de revenir sur le marché du travail, le choix scolaire ou professionnel et
l'intégration en emploi.
L'échantillon retenu (N = 20) était composé majoritairement de femmes dans la trentaine
(65%) et les autres (35%) avaient entre 40 et 50 ans. Au niveau de la scolarité, elles se
répartissaient comme suit: secondaire V (N = 13), diplôme d'études collégiales (N = 4),
secondaire IV (N = 2), et secondaire III (N = 1). Parmi ces sujets, il y avait 16 femmes qui
étaient mariées ou qui vivaient en union de fait tandis que les autres (N = 4) étaient
séparées ou divorcées. Elles étaient toutes mères avec en moyenne 2.4 enfants dont l'âge
moyen était de 11.5 ans. Elles présentaient une période d'absence du marché de l'emploi
d'environ 11 ans et se trouvaient toutes en emploi au moment de l'étude.
Pour atteindre ses objectifs de recherche à savoir, l'identification des facteurs qui
influencent la décision d'un retour sur le marché du travail, le choix professionnel et
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l'intégration en emploi, Bernard (1995) a réalisé des entrevues individuelles semi-
structurées à l'aide d'un questionnaire qui comportait une section ouverte et une section
fermée pour chacune des trois phases du processus de réinsertion professionnelle et qui
tentait aussi d'identifier l'importance de certains facteurs d'influence. Les résultats obtenus
au cours de cette étude sont analysés ci-aprés en fonction de chacune de ces phases.
En ce qui concerne la décision de revenir sur le marché du travail, il apparaît que les
éléments les plus importants sont d'ordre interne: besoin de changement - réalisation de soi
- se sentir utile et rencontrer des gens. Par contre, le facteur financier, semble moins
important puisqu'il arrive loin derrière. Bernard & al. (1996) expliquent ce phénomène par
le fait que cette variable extrinsèque s'avère moins acceptable socialement que le besoin
d'actualisation.
En regard du choix professionnel, les femmes rencontrées identifient les caractéristiques
personnelles (goûts, intérêts, habiletés et aptitudes) plus importantes que les caractéristi
ques de l'emploi lui-même, telles que les tâches à exercer, la proximité, les débouchés
possibles et le salaire. L'importance mitigée accordée au salaire provient probablement du
fait que la majorité de ces femmes mariées semble davantage le considérer comme un
revenu d'appoint. Quant à l'intégration en emploi, le tableau 2 qui suit résume clairement
l'importance accordée aux divers facteurs d'influence spécifiés.
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Tableau 2
Hiérarchie des facteurs influençant l'intégration en emploi selon Bernard (1995)
ainsi que Bernard, Dupont & Gingras (1996)
Facteurs d'influence Ordre
de priorité
• confiance en sol 80%
• capacités en relations personnelles 78%
• connaissances du monde du travail 68%
• support de l'entourage 65%
• support du milieu de travail 65%
• expériences de travail antérieures 60%
• organisation du travail 56%
• partage des responsabilités familiales 55%
• connaissances en matière de recherche d'emploi 50%
• contacts personnels 45%
• expérience de travail au foyer 45%
• séance d'accueil en emploi 44%
• âge 40%
• formation 40%
• situation de l'emploi 40%
• état de santé 20%
• sexisme dans le milieu de travail 12%
Notons également que lors des questions ouvertes posées au cours des entrevues, deux
raisons fondamentales sont ressorties nettement comme source d'Influence, à savoir leur
motivation personnelle et les conditions de travail. Cette étude met donc en relief divers
éléments pouvant affecter la réinsertion professionnelle des femmes. Par contre, de par sa
nature exploratoire et le nombre limité de sujets Impliqués, elle ne permet aucune
généralisation mais offre néanmoins des pistes de recherches fort Intéressantes.
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1.4 Pertinence et objectif de recherche
La présence des femmes sur le marché du travail constitue une réalité incontestable. En
effet, l'on prévoit qu'en l'an 2000, elles formeront la moitié de la main-d'oeuvre québécoise.
Toutefois, malgré cette représentation massive, les femmes ont encore à affronter de
nombreux obstacles sur le marché de l'emploi et présentent en ce sens un développement
de carrière qui leur est propre.
À cet égard, nous avons tenté de démontrer le fait que la situation familiale constituait un
élément clé qui avait des répercussions tant sur la participation des femmes à la main-
d'oeuvre que sur la manière de vivre et de concevoir leur cheminement de carrière. Ainsi,
Astin (1984) estime que la socialisation féminine a souvent pour conséquence un
investissement dans la carrière amoindri au profit d'un investissement dans la dimension
familiale. Dans le même esprit. Super (1985), par le biais de sa conception multidimension-
nelle de la carrière (la combinaison et la suite des rôles exercés au cours de la vie), met en
lumière le difficile équilibre pour les femmes entre vie et carrière. C'est pourquoi,
conformément à Betz & Fitzgerald (1987), Fahmy (1992), ainsi que Spain & collaboratrices
(1991, 1995), nous croyons à l'interdépendance des aspects professionnel et familial et
nous estimons que la conciliation des rôles représente un thème majeur, central et
incontournable du développement de carrière des femmes. De même, Fassinger (1990)
précise dans sa recherche traitant d'un modèle de choix de carrière féminin, l'intérêt
d'analyser lors d'études ultérieures le développement vocationnel des femmes à la lumière
de la variable que constitue le statut marital. Il nous paraît donc opportun d'effectuer une
analyse en fonction de cet aspect en tenant compte tout particulièrement de la nouvelle
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réalité que représente de plus en plus la monoparentallté. C'est la raison pour laquelle nous
désirons, dans le cadre de notre étude, considérer trois groupes de femmes afin de
percevoir les distinctions et/ou les similarités: les femmes sans enfant, les femmes avec
enfant(s) et conjoint (biparentales) et les mères seules ou les femmes chefs de familles
monoparentales.
Au niveau plus spécifique de l'Insertion professionnelle on retrouve peu d'éléments nous
éclairant sur les facteurs déterminants de ce phénomène. En général, les travaux effectués
sur le sujet semblent désuets (Déllsie, 1978) ou à forte teneur sociologique (Fahmy, 1992).
De plus, ces études ne s'Intéressent véritablement qu'aux obstacles liés au phénomène,
présentant de ce fait une vision très limitative. Quant aux recherches québécoises portant
sur l'Insertion de la clientèle féminine, elles se font rares. Et même si les conclusions de
Bernard & al. (1996) nous apportent des éléments Intéressants à cet égard, elles ne
tiennent compte que d'une seule réalité d'Insertion, soit celle de la réinsertion profession
nelle après une longue absence du marché de l'emploi.
À la lumière des travaux de BIngham (1986) et de Dupont, Bourassa & Tardif (1993), nous
avons choisi de considérer l'Insertion professionnelle comme une transition, un processus
d'adaptation à un changement de vie Important. Cette conception plus globalisante nous
semble plus adéquate à l'analyse d'un phénomène comprenant diverses réalités
transitlonnelles et touchant une clientèle non moins hétéroclite, présentant des divergences
fondamentales en termes de caractéristiques Individuelles et soclo-professionnelles. À cet
effet, le modèle de transition élaboré par Schlossberg (1984) présentant un caractère
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exhaustif fort intéressant, nous semble tout à fait pertinent à l'étude du phénomène qui nous
préoccupe. En effet, cette auteure dresse un tableau à la fois analytique et interventionniste
des diverses variables pouvant influencer l'issue d'une transition. De façon plus spécifique,
elle s'intéresse non seulement aux caractéristiques de la transition elle-même et au
processus dynamique marqué par des phases d'assimilation mais également aux
ressources d'adaptation de l'individu qu'elle regroupe en trois catégories distinctes: les
variables caractérisant la transition, l'individu et l'environnement. En outre, Schlossberg &
al. (1995) dans leur livre intitulé "Counseling Adults in Transition" consacrent un chapitre
entier à l'étude de leur modèle transitionnel, appliqué spécifiquement à l'analyse de
transitions de type "professionnel".
Nous estimons conséquemment que l'étude de l'insertion professionnelle des femmes peut
très bien s'inspirer d'un tel modèle transitionnel et de la prise en compte des écrits relatifs
à cette problématique. Enfin, nous ccroyons qu'en considérant certaines des particularités
des femmes dont leur situation familiale, nous pourrons fournir des éléments de
compréhension à ce phénomène complexe dans l'espoir de mieux adapter l'intervention en
orientation professionnelle auprès d'une clientèle de plus en plus nombreuse et présentant
des besoins spécifiques. C'est pourquoi, dans le cadre de cette étude, nous poursuivons
l'objectif de recherche suivant:
-f décrire les variables d'influence de la transition professionnelle d'un groupe de femmes
tout en tenant compte de leur situation familiale.
METHODOLOGIE
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Afin d'atteindre cet objectif de recherche, voici brièvement les éléments méthodologiques
que nous avons retenus. Dans un premier temps, nous décrivons l'organisme d'aide à
l'emploi à l'intérieur duquel notre échantillon est prélevé. Par la suite nous dressons un
portrait global des sujets rejoints pour les fins de notre étude. Puis, nous terminons cette
section par la présentation du type d'informations recueillies auprès de cette clientèle et en
abordant la méthode utilisée afin d'analyser les données obtenues ainsi que certains
éléments de déontologie.
2.1 Partance: l'organisme
Partance est un service d'extension de main-d'oeuvre destiné aux femmes qui relève du
gouvemement fédéral. Il est situé à Drummondville. C'est un organisme sans but lucratif
ayant comme mission d'améliorer la condition des femmes et de favoriser leur intégration
socioprofessionnelle. La philosophie qui sous-tend l'approche utilisée en est une de vision
globale et systémique du problème de l'employabilité des femmes au niveau collectif et
individuel. Le but visé par toutes les démarches présentées à la clientèle est de développer
l'autonomie des femmes à travers une conscientisation, une prise en charge et une
responsabilisation de leur vie comme de leur avenir. De façon plus concrète. Partance
s'adresse à des femmes de tout âge, variant généralement entre 20 et 55 ans et ayant des
besoins divers face à l'employabilité. Cet organisme offre des services variés. Au niveau
groupai, il y a des cliniques "action-emploi", des sessions d'orientation et des ateliers
thématiques portant sur la rédaction de curriculum vitae ou la préparation à l'entrevue
d'embauche. Au plan individuel, il y a des services d'orientation, de conseil, de relation
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d'aide, de placement et d'information scolaire et professionnelle offerts par le biais de la
consultation d'un mini-centre de documentation.
Nous avons choisi cet organisme comme milieu d'étude pour diverses raisons: la grande
collaboration des intervenantes et de la direction (voir annexe I), la philosophie et l'approche
mises de l'avant, l'accès à des données permettant à la fois une analyse qualitative et
quantitative, et surtout la présence d'une clientèle hétéroclite présentant un large éventail
de réalités. En effet, les femmes utilisatrices possèdent des caractéristiques personnelles
diverses, des historiques socioprofessionnels disparates et des besoins variés face à
l'insertion professionnelle ou au type de transition: changement d'emploi dans le même
domaine, réinsertion professionnelle après une longue absence, réorientation profession
nelle, etc. Nous les décrivons ci-après.
2.2 Sujets de l'étude
Les sujets retenus pour les fins de cette étude constituaient la clientèle active de l'organisme
en juin 1995 pour un total de 250 femmes. Par clientèle active, il faut entendre les femmes
qui ont un dossier ouvert, c'est-à-dire qu'elles ont eu recours à un ou plusieurs services
d'aide à l'emploi au cours des deux dernières années.
Au niveau de leur âge, la très grande majorité des femmes, soit 75%, se situe dans les
tranches d'âge de 30 à 39 ans et de 40 à 49 ans avec respectivement 38% et 37% de
représentativité. Ensuite, ce sont les femmes de la vingtaine (14%), les femmes âgées de
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50 ans et plus (9%) et les plus jeunes, celles qui ont moins de 20 ans, qui représentent 2%
de l'échantillon. En terme de scolarité, 28% des femmes n'ont pas complété leur
secondaire V et parmi celles-ci, 5% seulement ont des études de niveau primaire à leur
actif. En outre, 36% de nos sujets possèdent leur diplôme d'études secondaires ou
l'équivalent; 25% se situent au niveau des études collégiales et 11% ont atteint l'ordre
d'enseignement universitaire.
En ce qui concerne leur état civil et comme l'on pouvait s'y attendre, la majorité des femmes
de notre échantillon sont mariées ou vivent en union de fait (55%). Quant aux autres
femmes, le quart d'entre elles (26%) sont séparées ou divorcées tandis que les célibataires
représentent 18% et les veuves seulement 1% de l'ensemble des sujets de l'étude. Peu
importe leur statut marital, le quart de ces femmes (25%) n'ont pas d'enfant alors qu'un peu
plus de la moitié (54%) en ont 1 ou 2. De même, on retrouve 13% de femmes ayant 3
enfants et seulement 8% qui ont 4 enfants et plus. Par conséquent, elles ont en moyenne
2.1 enfants. Concernant l'âge de ces derniers, on note que 13% ont entre 0 et 5 ans, 20%
entre 6 et 10 ans, 27% entre 11 et 15 ans, et 40% sont âgés de 16 ans et plus.
Dans un autre ordre d'idées, lorsque l'on observe les besoins de la clientèle face à son
insertion professionnelle, on note une priorité envers la recherche d'emploi et ses multiples
méthodes car 70% des femmes de l'échantillon ont exprimé ce besoin à leur arrivée à
l'organisme. Par la suite, on retrouve le placement en emploi (61% des femmes concernées
par l'étude), l'orientation professionnelle (45% de la clientèle) et, loin derrière (pour
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seulement 4% des femmes) on note les besoins de services de maintien en emploi et
d'acquisition de compétences. Par contre, il faut bien comprendre ici qu'une même femme
peut exprimer plus d'un besoin.
2.3 Données recueillies
Les données sur la clientèle active sont recueillies à même les dossiers des femmes où l'on
retrouve un questionnaire d'inscription (voir annexe II) dûment complété comprenant de
nombreuses informations, y sont également consignés les services utilisés ainsi que le suivi
effectué par les intervenantes de l'organisme Partance. Conséquemment, dans le cadre de
notre recherche, nous avons bénéficié de deux sources d'informations; les propos des
femmes elles-mêmes fournis par le biais des réponses à ce questionnaire, ainsi que les
annotations aux dossiers des clientes effectuées par les intervenantes.
Par la suite, nous avons réparti les informations recueillies en trois blocs distincts: le premier
contenant des variables correspondant à la situation socio-économique des sujets. On y
retrouve huit variables: l'âge - la formation académique ou le niveau de scolarité atteint -
l'état civil - le nombre d'enfants - l'existence de problèmes familiaux importants (e.g.
violence conjugale - instance de divorce - conflit avec le conjoint ou les enfants, etc.) - la
présence de difficultés au niveau de la santé mentale (e.g. dépression, anxiété, etc.) - les
problèmes importants de santé physique pouvant nuire à l'insertion professionnelle - et
finalement la principale source de leurs revenus. Il faut prendre note que toutes ces
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variables se situent, sur un axe temporel, au moment de rinscription des clientes à
l'organisme, moment pouvant varier d'un sujet à l'autre.
Le second bloc fait état de données plus spécifiques par rapport à l'insertion profession
nelle. Nous les avons regroupées sous l'appellation de variables correspondant à la
situation d'emploi. Dix variables composent cette catégorie. De façon particulière, on y
traite de la situation occupationnelle des sujets au moment de l'inscription (en emploi ou
sans emploi) - de leur expérience de travail actuelle et/ou antérieure en terme de durée - de
leur motivation au travail - des domaines de travail ou secteurs d'activités dans lesquels
elles oeuvrent au moment de l'inscription ou lors de leur dernier emploi - ainsi que des
aspirations professionnelles exprimées (choix professionnels). Dans ce bloc, on s'intéresse
également à des variables d'ordre psychologique liées à l'emploi telles que la connaissance
de soi et l'estime de soi; ainsi qu'à des variables plus "techniques" liées à l'emploi comme
la connaissance du marché de l'emploi - la connaissance de la région - la disponibilité et/ou
la mobilité au travail. Ces données peuvent trouver leur source au moment de l'inscription
(questionnaire) ou encore lors de la première entrevue d'évaluation de besoins réalisée par
les intervenantes de Partance.
Le troisième et dernier bloc s'intéresse à des informations concrètes en rapport avec les
services de l'organisme. Il s'agit des variables correspondant à la situation de consulta
tion. On y retrouve trois types de données: les besoins en terme de services à l'emploi -
les types de services utilisés par les clientes, à savoir individuel ou groupai - et finalement
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les types d'interventions effectuées (e.g. piacement - recherche d'emploi - orientation -
relation d'aide). Ce dernier groupe de variables est issu (à l'exception des besoins qui sont
consignés au sein du questionnaire d'inscription) d'un cumulatif des services utilisés par
la cliente durant l'ensemble de la période de fréquentation à l'organisme, période pouvant
varier d'une femme à une autre.
En dernier lieu, nous présentons brièvement une nouvelle classification pouvant être utilisée
par les intervenants et les intervenantes en orientation et regroupant divers obstacles liés
à l'insertion professionnelle des femmes. Nous les avons placées sous la bannière des
barrières d'intégration en emploi et les avons subdivisées en trois groupes distincts: les
barrières personnelles (e.g. connaissance de soi insuffisante, faible estime de soi, etc.),
professionnelles (e.g. formation inadéquate, expérience insuffisante, etc.) et contextuelles
(e.g. présence de problèmes familiaux, méconnaissance de la région d'appartenance, etc.).
Notons en terminant que ce sont ces mêmes regroupements de variables qui serviront de
cadre de présentation lors de l'analyse des résultats obtenus.
2.4 Méthode d'analyse utilisée
Afin de répondre adéquatement à la poursuite de l'objectif de recherche, soit la description
des variables d'influence de la transition professionnelle d'un groupe de femmes tout en
tenant compte de leur situation familiale, nous procédons comme suit: À partir de
l'ensemble des données recueillies aux dossiers et en fonction des intervenantes, nous
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étudions ces variables auprès du groupe de femmes selon le schéma exposé précédem
ment. Nous présentons conséquemment, et ce pour chacune des variables traitées, une
analyse essentiellement descriptive (nombre et pourcentage) concernant l'ensemble des
sujets de l'étude. Cette démarche nous permettra de dégager les observations et les
conclusions pertinentes en lien avec les variables d'influence spécifiées.
Au cours de cette analyse, nous prenons également en considération la situation familiale
de ces femmes, puisqu'il s'agit comme nous l'avons vu d'un élément clé au coeur de leur
développement vocationnel. Pour ce faire, nous étudions l'ensemble de notre échantillon
en le répartissent en trois groupes distincts: les femmes sans enfant (25%), les femmes
avec enfant(s) et conjoint à savoir les femmes biparentales (52%) et finalement les femmes
chefs de familles monoparentales (23%). Nous présentons d'abord des histogrammes de
répartition pour chacune des variables étudiées pour l'ensemble des sujets et en fonction
de leur situation familiale. Puis, à l'aide des moyennes que nous avons calculées à partir
de leurs réponses, nous utilisons la technique statistique de l'analyse de la variance pour
comparer les résultats obtenus entre nos trois groupes de femmes. Ainsi, pour une variable
donnée (e.g. la situation occupationnelle), l'on dira que la variance est significative si l'écart
mesuré entre les groupes de femmes se situe au-dessus du seuil établi à 0,05 (tukey-b
test). Par conséquent, il nous sera possible de confirmer ou d'infirmer l'influence de
certaines variables en lien avec la situation socio-économique, la situation d'emploi ou la
situation de consultation des femmes retenues.
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2.5 Éléments de déontologie
Nous accordons une attention toute particulière à l'aspect déontologique afin que cette
étude se déroule dans le plus grand respect des normes d'éthique en recherche
scientifique. Pour ce faire nous avons le privilège de bénéficier de la collaboration de
l'organisme d'aide à l'emploi à l'intérieur duquel notre échantillon est prélevé. D'ailleurs,
celui-ci s'intéresse de très prés à nos travaux depuis les tous débuts et il a été dûment
informé de notre démarche de recherche et il sera tenu au courant des résultats de cette
étude et des développements éventuels. De plus, comme les données n'ont pas été
recueillies auprès des femmes elles-mêmes, nous avons reçu l'autorisation officielle de la
part de l'organisme Partance nous permettant de consulter les dossiers des femmes
constituant leur clientèle active en juin 1995 afin d'y prélever toutes les informations
nécessaires (voir annexe I).
Toutefois, afin d'assurer la confidentialité des informations obtenues, certaines précautions
sont prises. Ainsi, les noms des clientes n'apparaîssent jamais lors de la compilation des
résultats et seuls les numéros de dossiers sont utilisés pour fins d'identification. De plus,
une fois cette tâche complétée, les numéros de dossiers ont été retranchés, évitant ainsi
d'effectuer un rapprochement entre les informations obtenues et les clientes. En outre, il est
à noter qu'en aucun cas, l'étude ne peut porter préjudice aux sujets et que l'identification
d'une femme en particulier est impossible à faire étant donné que l'analyse et la présenta
tion des résultats se font exclusivement de façon globale.
RESULTATS
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Tel que stipulé lors de la méthodologie, nous présentons dans cette partie les résultats
obtenus que nous étudions à l'aide du regroupement suivant: les variables correspondant
à la situation socio-économique, les variables correspondant à la situation d'emploi, et les
variables correspondant à la situation de consultation. De façon plus spécifique, pour
chacune des variables considérées nous dressons le portrait global de l'ensemble des
sujets (N = 250) en calculant leur répartition à l'aide des pourcentages que nous présentons
sous forme de tableaux. Nous enchaînons avec l'étude des distinctions et des similarités
entre les sujets compte tenu de leur situation familiale (femmes biparentales - femmes
monoparentales - femmes sans enfant). Pour ce faire, nous utilisons encore leur répartition
en regard des variables étudiées ainsi que les résultats obtenus lors des analyses de la
variance (voir annexe III). Par la suite, nous exposons une classification différente de
certaines de ces variables sous la nomenclature des barrières d'intégration en emploi.
3.1 Variables correspondant à la situation socio-économique
Ce sont huit variables qui sont regroupées sous cette rubrique.
3.1.1 Âge: L'âge moyen de notre échantillon total de femmes (N = 250) se situe à 38,6
ans et celles-ci sont âgées entre 18 et 63 ans. Comme le démontre le tableau 3 qui suit
et l'annexe III, on observe une différence significative au niveau de la variance. Ainsi, les
femmes sans enfant sont nettement plus jeunes avec une moyenne de 34 ans,
comparativement aux femmes monoparentales et biparentales, avec respectivement 38 et
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40 ans d'âge moyen. Cette situation peut s'expliquer par le fait que les clientes de
l'organisme consultent suite à une difficulté au niveau de l'employabilité et que les femmes
avec enfant(s), à savoir les femmes biparentales et monoparentales, accordent davantage
d'importance à leur rôle de mère qu'à celui de travailleuse, contrairement aux femmes sans
enfant. On suppose que ce n'est que plus tard, une fois les enfants plus âgés, que le travail
devient une préoccupation importante dans la vie de ces mères de familles.
Tableau 3
Âge moyen de l'ensemble des femmes
compte tenu de leur situation familiale
Âge moyen]
42
40
S 38
c
s 36
34
32
biparentales monoparentales sans enfant
De façon particulière, il est aussi intéressant de s'attarder au phénomène des femmes
âgées de 45 ans et plus car selon Schlossberg (1984), l'âge ou l'étape de vie représente
une variable importante à considérer lors d'une transition professionnelle. Dans le cas qui
nous occupe, il ne fait aucun doute qu'il s'agit là d'un facteur non négligeable. Ainsi, si l'on
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étudie l'échantillon total, ce sont 25,2% des femmes qui sont touchées par cet état, soit le
quart de l'ensemble des participantes. Et si l'on observe la répartition en fonction des trois
groupes, on note une répartition assez similaire (variance non significative). Néanmoins,
comme le démontre le tableau 4, l'on peut observer que chez les sujets plus âgés (45 ans
et plus), ce sont les femmes biparentales (31,7%) qui sont plus nombreuses, suivies de
celles qui sont sans enfant (21,0%) et des femmes monoparentales (16,9%). Cette situation
peut s'expliquer par le fait que les femmes biparentales semblent davantage effectuer un
retour sur le marché de l'emploi une fois que leurs enfants sont devenus plus autonomes.
Quant au groupe de sujets âgés de 45 ans et moins, nous constatons qu'il contient plus de
femmes monoparentales et sans enfant. Étant donné qu'elles sont plus jeunes il paraît
normal qu'elles aient davantage d'enfants à charge, qu'elles soient plus souvent célibataire
et qu'elles consultent plus fréquemment les services d'orientation.
Tableau 4
Répartition de la variable âge pour l'ensemble
des femmes compte tenu de leur situation familiale
100
80
B
60
MONOS
SANS40■D
20
- de 45 ans 45 ans et +
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3.1.2 Formation: Si l'on s'Intéresse maintenant au niveau de scolarité atteint, l'on
remarque que la grande majorité des femmes (60,8%) ont un secondaire V à leur actif,
comme en fait foi le tableau suivant. Ceci tend à confirmer les données statistiques
démontrant une hausse de scolarisation chez les femmes au sein de notre société.
Néanmoins, nous tenons également à noter que le taux relativement important de femmes
ayant complété un niveau d'études universitaires (11,6%) peut être interprété comme une
augmentation de cette clientèle auprès d'un organisme d'aide à l'emploi, ayant davantage
de difficultés qu'auparavant à intégrer le marché du travail.
Tableau 5
Répartition de la variable niveau de scoiarité atteint
pour l'ensemble des femmes (N = 250)
Niveau de scolarité atteint □
(35.2%)
(20.4%)
(5.2%)
(11.6%)
(27.6%)
primaire
sec. I à IV
sec. V
collégial
universitaire
Il est également intéressant d'observer d'après le tableau 6 que la formation académique
et/ou pratique des femmes qui consultent en fonction des emplois recherchés est jugée
insuffisante par les intervenantes et signifiée aux dossiers dans 47,2% des cas. En
fonction des résultats élevés concernant le niveau de scolarité, on peut donc supposer que
les intervenantes font face à un phénomène important d'obsolescence. De plus, en ce qui
concerne cette variable, ce sont les femmes monoparentales qui semblent le plus souvent
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manquer de formation (52,3%), suivies des femmes biparentales (49,6%), et des femmes
sans enfant (37,1%). Nous croyons surtout que ce sont la présence des enfants et la
difficile conciliation des rôles qui pourrait expliquer ce phénomène. Ainsi, on peut supposer
que pour les femmes sans enfant, il est plus facile de poursuivre de longues études ou
d'entreprendre une formation continue car elles ont davantage de disponibilité et font face
à moins de contraintes.
Tableau 6
Répartition de la variable formation pour l'ensemble
des femmes compte tenu de leur situation familiale
Formation
80
0) 60
40
20
Bl
MONO
SANS
suffisante Insuffisante
3.1.3 État civil: Concernant cette variable, nous pouvons remarquer que la majorité de
notre échantillon, soit 54,8% des femmes vivent avec un conjoint, que ce soit en union libre
ou légalement mariées. En contrepartie, 45,2% des femmes sont seules, c'est-à-dire sans
conjoint (célibataires, veuves, séparées ou divorcées). Pour plus de précision, nous
pouvons consulter le tableau suivant qui dresse un portrait plus détaillé de la situation.
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Tableau 7
Répartition de la variable état civil pour
l'ensemble des femmes (N = 250)
État civil
(42.0%)
(12.8%)
(18.0^)
(1.2%)
(26.0%)
n célibataire
n mariée
n union iibre
o séparée/divorcée
n veuve
Enfin, notons tout simplement que la présence d'enfant(s) est indépendante de cette
variable. À ce propos nous croyons utile de rappeler la description de nos trois groupes de
femmes selon leur situation familiale (voir tableau 8): 123 (49,2%) femmes biparentales
(avec enfant(s) et conjoint); 65 (26,0%) femmes monoparentales (avec enfant(s) mais sans
conjoint); et 62 (24,8%) femmes sans enfant (avec ou sans conjoint).
Tableau 8
Répartition de la variable situation famiiiaie
pour l'ensemble des femmes (N = 250)
Situation familiale
(49.2%)
(26.0%) (24.8%)
I biparentaies
I monoparentales
n sans enfant
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3.1.4 Nombre d'enfants: Les femmes de notre échantillon ont en moyenne 1,6 enfants.
Afin de mieux comprendre leur répartition en fonction de ces derniers, nous avons constitué
le tableau 9 qui reflète assez bien les tendances sociétales (en l'occurrence 1 ou 2 enfants
par famille).
Tableau 9
Répartition de la variable nombre d'enfants
pour l'ensemble des femmes (N = 250)
Nombre d'enfants
(54.4%)
(24.8%)
^*'■■■'^^(13.2%)
■ aucun
■ 1 et 2
□4 à 6
Lorsque l'on s'arrête à la répartition de la présence d'enfant(s) en fonction des trois groupes
de femmes nous notons des divergences significatives au niveau de la variance: les femmes
biparentales se démarquent avec 2,21 enfants en moyenne, comparativement aux femmes
monoparentales qui ont, quant à elles, 1,95 enfant en moyenne. Cette situation est
également représentative de la situation sociale qui prévaut à l'heure actuelle.
3.1.5 Problèmes familiaux: Au cours des consultations avec les clientes de l'orga
nisme, les intervenantes ont noté aux dossiers la présence de problèmes familiaux
importants (e.g. violence conjugale - instance de divorce - conflits importants avec le
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conjoint ou les enfants, etc.) pouvant nuire à l'insertion professionnelle des participantes
dans 3,6% des cas. Ce résultat bien que minime doit être pris en considération. De plus,
il est peut-être plus important que mentionné étant donné le caractère tabou qu'il revêt dans
la vie personnelle et dans notre société.
Tel que démontré au tableau 10, au niveau de la répartition en fonction des groupes (et
même si la variance est non significative) il est intéressant de noter que les femmes
monoparentales se trouvent aux premières loges (6,2%), suivies des femmes biparentales
(2,5%) et des femmes sans enfant (1,6%). Nonobstant le fait que ces résultats tombent
sous le sens en raison des difficultés de conciliation, il faut faire preuve de prudence au
niveau de l'analyse considérant le très petit échantillon étudié.
Tableau 10
Répartition de la variable problèmes familiaux pour l'ensemble
des femmes compte tenu de leur situation familiale
Problèmes familiaux
120
M
100
0)
E 80
E
& 60
0)
■o 40
20
0
IBI
IMONO
■ SANS
absence présence
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3.1.6 Santé mentale: Les interventantes ont noté dans 13,2% des cas, une problé
matique au niveau de la santé mentale qui fait référence ici à des états anxieux ou
dépressifs. Encore une fois, ces faibles résultats qui sont nettement inférieurs à ceux de
l'étude de la F.T.Q. (1995) reflètent sans doute une certaine pudeur de la part des femmes
de parler de leurs problèmes d'ordre psychologique avec les intervenantes dès les
premières rencontres.
Selon la répartition du tableau 11, il est assez surprenant de constater que les femmes sans
enfant semblent les plus affectées par des problèmes de santé mentale. Ces résultats
peuvent sans doute s'expliquer par d'autres caractéristiques qui leur sont propres comme
la présence des veuves au sein de cette catégorie, et par le fait qu'elles n'ont pas autant de
préoccupations familiales que les autres femmes et qu'elles peuvent être par conséquent
plus portées à considérer leurs problèmes personnels. Probablement, aussi qu'elles sont
plus ouvertes à parler de leur état psychique compte tenu de leur âge relativement jeune.
Tableau 11
Répartition de la variable santé mentale pour l'ensemble
des femmes compte tenu de leur situation familiale
Santé mentale
100
M  80
Bl
MONO
SANS
60
40
20
adéquate inadéquate
- 69-
3.1.7 Santé physique: Dans 6% des cas, les Intervenantes ont signifié la présence de
problèmes sérieux de santé pouvant représenter une entrave à l'insertion professionnelle
des participantes. Si l'on observe la répartition des sujets en tenant compte de la situation
familiale (tableau 12), on note tout comme pour la santé physique, la présence importante
des femmes sans enfant (8,1%), suivies par les femmes monoparentales (6,2%) et par les
femmes biparentales (4,9%), quoique cette différenciation soit non significative au niveau
de la variance. Ce qui est intéressant de soulever ici, c'est que les femmes biparentales se
disent en meilleure santé mentale et santé physique que les autres. On peut donc supposer
que l'équilibre émotif plus stable et le partage plus équitable des tâches sont à la source de
cette situation.
Tableau 12
Répartition de la variable santé physique pour l'ensemble
des femmes compte tenu de leur situation familiale
Santé physique
100
80
60
40
20
adéquate inadéquate
IBI
IMONO
iSANS
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3.1.8 Sources de revenu: Pour clore cette section des résultats obtenus au premier
regroupement de variables correspondant à la situation socio-économique, nous
présentons au tableau 13 les principales sources de revenu des participantes au moment
de leur inscription à l'organisme Partance. À la lumière de ces données, on note que le
salaire du conjoint arrive au premier rang, suivi de près par les sommes d'argent perçues
de l'assurance-chômage. Arrivent ensuite les revenus de l'aide sociale, ceux liés à l'emploi
et ceux relatifs à la pension alimentaire. La faible représentation des femmes ayant à leur
actif des revenus d'emploi s'explique surtout par la rareté de cette clientèle: plus souvent
qu'autrement, les femmes consultent l'organisme d'aide lorsqu'elles sont à la recherche
d'un travail ou qu'elles vivent une période de crise (e.g. elles n'ont plus de revenu
personnel, suite à une séparation, à un congédiement, à un burn-out, etc.).
Tableau 13
Répartition de la variable sources de revenu
pour l'ensemble des femmes (N = 250)
Sources de revenu
(26.8%)
(18.4%)
(15.6%)
(10.0%)
(29.2%)
emploi
assurance-chômage
aide sociale
conjoint
pension aiimentaire
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À l'aide du tableau suivant, on peut observer que la source de revenu varie selon les
groupes de femmes et qu'elle est représentative de leur état civil. Ainsi, pour les femmes
biparentales, le revenu du conjoint arrive au premier rang tandis que pour les femmes
monoparentales ce sont les prestations d'aide sociale qui dominent. Quant aux femmes
sans enfant, elles reçoivent principalement des prestations d'assurance-chômage. Cette
situation confirme également les données alléguant l'état de pauvreté des femmes chefs
de familles monoparentales (Ministère de la Sécurité du revenu, 1995).
Tableau 14
Répartition de la variable sources de revenu pour l'ensemble
des femmes compte tenu de leur situation familiale
Sources de revenu
50
40
30
0) 20
■o
10
HBl
HMONO
SANS
emploi aide sociale
ass.-chômage conjoint
pension aliment.
En conclusion, après la présentation de ce premier regroupement de variables, nous ne
pouvons que constater l'importance du phénomène de la conciliation des rôles. Les
résultats obtenus s'inscrivent dans la perspective mettant en lumière le lien solide unissant
les dimensions familiale et professionnelle, présenté par de nombreux auteurs et théoriciens
dont Super (1985), Betz & Fitzgerald (1987), Fassinger (1990), Spain et collaboratrices
(1991, 1995) et Fahmy (1992).
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Ainsi, le fait que les femmes monoparentales semblent manquer de formation en fonction
des emplois recherchés est intimement lié à la présence de contraintes et d'un manque de
disponibilité. À l'instar de Bernard & al. (1996) nous estimons que l'ajout de rôles constitue
un obstacle nécessitant une plus grande capacité d'adaptation et que conséquemment, il
est plus difficile pour les femmes ayant des enfants à charge de poursuivre de longues
études, ou d'entreprendre une quelconque formation. De plus, le fait que les femmes sans
enfant soient les plus jeunes parmi l'ensemble des sujets, nous amène à examiner
l'importance accordée au rôle de mére et à celui de travailleuse. Conformément à Astin
(1984) nous croyons que les femmes, de par leur socialisation, investissent dans leur vie
personnelle au détriment de l'investissement au niveau de leur carrière. Et cette situation
est d'autant plus présente chez les femmes travailleuses et mères de familles. Enfin, dans
le même ordre d'idées, les femmes biparentales se disent en meilleure santé physique et
mentale que leurs consoeurs monoparentales et sans enfant, situation probablement
imputable à un équilibre émotif plus stable ainsi qu'à un partage plus équitable des tâches,
élément important et largement démontré au sein de diverses études (e.g. F.T.Q., 1995).
D'autres résultats obtenus viennent confirmer, entres autres, les données établies par le
Conseil consultatif canadien sur la situation de la femme (1994), le Ministère du Revenu
(1995) et le Conseil du statut de la femme (1992) en ce qui concerne le nombre d'enfants
par famille, la pauvreté des familles monoparentales ainsi que la hausse observée au niveau
de la scolarisation féminine.
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3.2 Variables correspondant à la situation d'emploi
Ce sont au total dix variables qui sont présentées au sein de cette catégorie.
3.2.1 Situation occupationnelle: Au moment de leur inscription à Partance, les
femmes se trouvaient dans une situation occupationnelle précise que nous avons regroupée
sous trois rubriques: sans emploi - en emploi - aux études. Au tableau 15, nous présentons
la répartition globale en fonction de ces diverses catégories. Les résultats ne suscitent
aucune surprise, et confirment le fait que les participantes sont majoritairement sans emploi
et présentent un besoin urgent d'insérer ou de réinsérer le marché de l'emploi. En effet,
comme nous l'avons mentionné auparavant, ces femmes sont souvent en crise, et elles
doivent réagir rapidement suite à un congédiement, à un burn-out ou à une séparation.
Tableau 15
Répartition de la variable situation occupationnelle
pour l'ensemble des femmes (N = 250)
Situation occupationnelle
(79.2%)
(4.4%)
(16.4%)
isans emploi
Ben emploi
I aux études
Au niveau de la répartition des divers types de situation occupationnelle selon la situation
familiale, on note des résultats similaires (voir tableau 16). Néanmoins, on remarque une
prédominance des femmes monoparentales par rapport aux études. Peut-on supposer que
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ce groupe de femmes en particulier semble davantage prêt à investir à cet égard, eu peut-
être cnt-elles davantage besoin de se recycler? En outre, ces hypothèses explicatives ne
tiennent pas compte des nombreux programmes de formation subventionnés offerts à cette
clientèle spécifique et qui sont susceptibles de leur fournir une motivation supplémentaire
en vue de poursuivre leur formation.
Tableau 16
Répartition de la variable situation occupationnelle pour
l'ensemble des femmes compte tenu de leur situation familiale
Situation occupationnelle
w 100
Q>
E  80
a
0)
60
40
20
nn Bi
HMONO
SANS
sans emploi en emploi aux études
3.2.2 Expérience de travail: La durée de l'expérience de travail de nos sujets varie
entre 1 et 30 ans, avec une moyenne se situant à 10,4 années. Si l'on observe maintenant
la variabilité entre les groupes, elle est minime comme le démontre le tableau suivant. Les
femmes biparentales se classent au premier rang avec une moyenne de 11,4 années, puis
suivent les femmes monoparentales avec 9,6 années en moyenne, et finalement les femmes
sans enfant avec une moyenne très semblable de 9,3 années.
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Tableau 17
Expérience de travail moyenne de rensemble des
femmes compte tenu de leur situation familiale
Expérience de travail
12
oT
= 11.5
<i>
S* 11
E
c 10.5
0)
10
9.5
9
a>
.Q)
c
biparentales monoparentales sans enfant
D'après les informations compilées, nous avons remarqué que l'expérience de travail
pouvait également être analysée sous un angle plus subjectif. Ainsi, suite aux rencontres
avec les clientes, les intervenantes ont qualifié de formation insuffisante en fonction des
emplois recherchés l'acquis des femmes dans 38,4% des cas, soit plus du tiers de
l'échantillon. Quoique la variance soit jugée non significative selon la situation familiale des
femmes, il est intéressant d'observer leur répartition sur cette variable grâce au tableau 18.
De ce fait, on peut observer que lorsque l'on traite de l'expérience de travail insuffisante, ce
sont les femmes monoparentales qui dominent avec une représentation de 46,2%. Ensuite,
on retrouve les femmes biparentales (38,2%), et un peu plus loin derrière, les femmes sans
enfant (30,6%). Cette situation peut s'expliquer par le fait que les femmes monoparentales
sont plus absentes du marché de l'emploi que les femmes sans enfant et parce qu'elles
bénéficient majoritairement de l'aide sociale.
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Tableau 18
Répartition de la variable expérience de travaii pour
l'ensemble des femmes compte tenu de leur situation familiale
Expérience de travail
80 f
0) 60
Jï 40
20
suffisante Insuffisante
IBI
IMONO
iSANS
Dans le même ordre d'idées, les intervenantes de l'organisme ont noté le fait que des
femmes avaient à leur actif une longue absence du marché de l'emploi au moment de leur
inscription (5 ans et plus), ce qui représente 15% de l'échantillon total. Compte tenu de
cette variable, leur répartition en fonction de leur situation familiale semble plus significative
comme en fait foi le tableau 19. Nous remarquons d'abord que les femmes sans enfant se
démarquent nettement des deux autres groupes de femmes. Ainsi, les intervenantes leur
ont attribuées le qualificatif d'expérience insuffisante (toujours en fonction des emplois
recherchés) dans seulement 3,2% des cas; chez les femmes biparentales ces valeurs sont
de l'ordre de 17,9% tandis que dans le cas des femmes monoparentales elles se situent à
20%. Cet état de fait s'explique selon nous par le phénomène d'autosuffisance que
rencontrent les femmes sans enfant. Bien souvent, elles sont seules et doivent
conséquemment subvenir à leurs besoins. Par le fait même, elles ont à leur actif un
cheminement linéaire sur le marché de l'emploi, non entrecoupé de périodes de maternité.
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À l'opposé, les femmes avec enfants ont fréquemment connu l'expérience de mère à temps
plein et la plupart du temps, elles ont effectué un retour sur le marctié du travail une fois les
enfants plus grands, ou carrément suite à une séparation ou un divorce.
Tableau 19
Répartition de la variable absence du marché de l'emploi pour
l'ensemble des femmes compte tenu de leur situation familiale
Absence du marché
de l'emploi
120
en
g 100
I  80
fi 60
■O 40
85 20
0 a
peu ou pas d'absence
longue absence
IBI
MONO
ISANS
3.2.3 Motivation au travail: La motivation professionnelle a été exprimée par les
femmes au moment de leur inscription lorsqu'elles ont mentionné leur motivation à effectuer
une insertion ou une réinsertion professionnelle. Pour fins d'analyse de nos résultats (voir
tableau 20), nous avons cependant procédé à la classification de ces diverses données
factuelles. De ce fait, nous retrouvons la motivation intrinsèque qui fait référence au plaisir
et à la satisfaction retirés lors de la pratique d'une activité. Cette motivation peut être liée
à des sentiments d'accomplissement personnel, de connaissance intellectuelle, ou de
stimulations et/ou plaisirs physiques. À l'opposé, il y a la motivation extrinsèque qui est
caractérisée par des raisons instrumentales et où la personne agit pour retirer les bénéfices
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ou pour éviter quelque chose de déplaisant une fois l'activité terminée. Enfin, nous avons
également formé une troisième catégorie appellée motivation combinée qui s'applique
lorsque les répondantes ont inscrit à la fois des motivations d'ordre intrinsèque et
extrinsèque pour justifier leur désir de travailler.
Tableau 20
Répartition de la variable motivation professionnelle
pour l'ensemble des femmes (N = 250)
Motivation professionnelle
(47.2%)
(21.6%)
(31.2%)
lintrinsèque
n extrinsèque
lies 2 à la fois
Dans un premier temps, nous observons la prépondérance de la motivation extrinsèque
(47,2%) chez notre groupe de femmes. Vient ensuite la motivation qui combine à la fois les
natures extrinsèque et intrinsèque (31,2%) et en dernier lieu, la motivation intrinsèque
(21,6%). Selon nous, cette répartition est significative de l'urgence de la situation qui
prévaut au moment de l'inscription des femmes à l'organisme d'aide à l'emploi. Comme
nous l'avons déjà mentionné, la plupart d'entre elles vivent des situations difficiles et ont un
urgent besoin financier suite à une nouvelle réalité (e.g. séparation - congédiement - etc.).
Si l'on s'intéresse maintenant à la répartition de cette motivation professionnelle en fonction
de la situation familiale, nous obtenons les résultats illustrés au tableau 21. Les trois
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groupes de femmes constitués connaissent une répartition très similaire selon les trois types
de motivation. Il est toutefois fort pertinent de noter que les femmes monoparentales
dominent en ce qui concerne la motivation extrinsèque tandis que ce sont les femmes
biparentales pour la motivation combinée et que la motivation intrinsèque semble davantage
le lot des femmes sans enfant. La réalité et les obstacles inhérents à leur situation familiale
pourrait donc expliquer cette divergence.
Tableau 21
Répartition de la variable motivation professionnelle pour
l'ensemble des femmes compte tenu de leur situation familiale
Motivation professionnelle
„ 60 ^
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E
g 40
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intrinsèque extrinsèque les 2 à la fois
3.2.4 Domaines de travail (secteurs d'activités): Cette variable représente les divers
secteurs d'activités humaines où les femmes oeuvraient lors de leur inscription à Partance
(pour celles qui étaient en emploi) ou avaient oeuvré lors de leur dernier emploi.
Les grands secteurs de l'activité humaine que nous utilisons proviennent d'une codification
approuvée et intitulée la Classification Nationale des Professions (CNP) élaborée par
Emploi et immigration Canada (1993). Ils sont reproduits au tableau 22 qui suit et ils se
définissent comme ceci:
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Gestion 4- Affaires, finance et administration
Sciences naturelles et appliquées Secteur de la santé
-f Sciences sociales et enseignement -f Arts, culture, sports et loisirs
Vente et services 4- Métiers, transport et machinerie
> Secteur primaire 4 Transformation et fabrication
Tableau 22
Répartition de la variable domaines de travail (secteurs d'activités)
pour l'ensemble des femmes compte tenu de leur situation familiale
Domaines de travail (secteurs d'activités)
H Bl
MONO
SANS
gesti. se. nat. se. soe. vente s. prim. données ?
adm. santé arts métiers transf.
De façon générale, on observe le fait que les emplois occupés par les femmes sont très
traditionnels. Ils se retrouvent majoritairement dans trois secteurs d'activités: administration
(personnel de bureau), vente et services (vendeuse), et transformation Gournalière en
usine). Par contre, il est important de préciser que le secteur primaire (sous-représenté ici)
et le secteur tertiaire (fortement représenté) est à l'image de l'activité économique de la
région drummondvilloise.
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En outre, malgré une répartition assez semblable entre les trois groupes de femmes, on
peut noter certaines distinctions. Le secteur de la vente et des services est dominé par les
femmes sans enfant, le secteur de l'administration contient plusieurs femmes biparentales
et le secteur de la transformation est également partagé par les femmes biparentales et sans
enfant. Possiblement que ces situations s'expliquent aussi en raison des conditions de
travail (horaire, disponibilité, etc.) qui prévalent dans ces milieux et qui influencent
certainement le choix des femmes lorsque vient le temps de concilier leurs divers rôles (e.g.
travail-famille).
3.2.5 Aspirations professionnelles: Une fois de plus, nous avons repris la même
classification pour décrire les aspirations professionnelles formulées par les femmes.
Comme le démontre le tableau 23, nous voyons que ce sont encore les secteurs
administration, vente et services, transformation et fabrication qui prédominent. Ces
données corroborent les constats établis par le Conseil du statut de la femme (1992). De
même, alors que le secteur des sciences sociales et de l'enseignement retient l'attention des
femmes biparentales et de celles sans enfant, on peut noter qu'aucune d'entre elles ne
démontre d'aspirations professionnelles pour le secteur de la gestion et le secteur primaire.
Ces résultats qui révèlent une vision très traditionnelle des rôles exercés sur le marché du
travail, peut s'expliquer par l'âge relativement avancé des femmes de l'échantillon (38,6 ans
en moyenne); par le fait que leur insertion professionnelle doit être réalisable à court terme,
mais aussi, et sûrement, par les stéréotypes concernant les rôles professionnels qu'elles
entretiennent ou qui persistent à leur égard.
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Tableau 23
Répartition de la variable aspirations professionneiles pour
l'ensemble des femmes compte tenu de leur situation familiale
Aspirations professionnelles
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Même si une nouvelle catégorie ne représentant aucun secteur professionnel (soit celle de
la réorientation) s'insère au niveau de cette variable, nous constatons qu'elle est considérée
de façon similaire par les trois groupes de femmes. Cependant, nous remarquons que les
femmes monoparentales sont majoritairement représentées dans la catégorie des données
manquantes, caractérisée par l'indécision. Ce qui tend à confirmer leur besoin d'orientation
et leur situation plus fréquente de retour aux études.
3.2.6 Variables d'ordre psychologique liées à l'emploi: Suite aux rencontres d'éva
luation de besoins effectuées auprès des clientes, les intervenantes de Partance notaient
(s'il y avait lieu) à leurs dossiers une déficience au niveau de la connaissance de soi,
élément essentiel au plan de l'insertion professionnelle.
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Les résultats que nous avons compilés sont assez impressionnants: 57,2% des femmes,
soit plus de la moitié de l'échantillon, éprouvent des difficicultés à exprimer ou à connaître
leurs intérêts, valeurs et aptitudes. De plus, lorsque l'on considère leur situation familiale,
on note une très forte similarité entre les trois groupes de femmes concernées comme en
fait foi le tableau suivant:
Tableau 24
Répartition de la variable connaissance de soi pour
l'ensemble des femmes compte tenu de leur situation familiale
Connaissance de soi
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Malgré l'équivalence de ces résultats, nous pouvons constater qu'au niveau de l'insuf
fisance de la connaissance d'elles-mêmes, les femmes sans enfant arrivent au premier rang
(58,1%), suivies par les femmes biparentales (56,9%) et les femmes monoparentales
(55,4%). Ces légères distinctions pourraient peut-être s'expliquer par le fait que la mater
nité amène souvent les femmes à une remise en question de leurs valeurs, d'où réflexion
et meilleure connaissance de soi.
Un autre élément indissociable et indispensable à la réussite d'une insertion professionnelle
et qui fait partie de ce groupe de variables consiste en Yestime de soi. Or, toujours selon
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les intervenantes, les résultats observés auprès de la clientèle sont alarmants: les 2/3 des
femmes, soit 65,2%, possèdent une faible estime d'elles-mêmes. Tout comme pour la
connaissance de soi, on note que les femmes sans enfant semblent plus déficitaires
(69,4%), suivies des femmes monoparentales (64,6%) et des femmes biparentales (63,4%)
(voir tableau 25). Cette conclusion n'est pas surprenante étant donné que les variables
estime de soi et connaissance de soi sont liées de très près. Il reste cependant à explorer
les raisons relatives aux lacunes mentionnées.
Tableau 25
Répartition de la variable estime de soi pour
l'ensemble des femmes compte tenu de leur situation familiale
Estime de soi
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3.2.7 Variables techniques liées à l'emploi: Toujours selon l'avis des intervenantes, et
suite à la première consultation individuelle, il appert que la connaissance du marché de
l'emploi en général, à savoir son fonctionnement, les emplois disponibles, etc., est absente
chez la quasi totalité des clientes, soit 92%. Il semblerait donc très opportun de fournir aux
femmes davantage d'informations sur ce milieu dont elles se sentent parfois exclues, parfois
moins, mais jamais véritablement partie prenante.
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D'après de la tableau 26, on note une très forte similarité entre les trois groupes de sujets.
Par contre, les femmes biparentales dominent (94,3%), suivies des femmes monoparentales
(90,8%) et des femmes sans enfant (88,7%). Cette situation pourrait s'expliquer par
l'absence du marché du travail plus importante en terme de durée chez les deux groupes
de femmes avec enfant(s).
Tableau 26
Répartition de la variable connaissance du marché de l'emploi
pour l'ensemble des femmes compte tenu de leur situation familiale
Connaissance du
marché de remploi
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À cette connaissance insuffisante du marché de l'emploi s'ajoute souvent une difficulté
supplémentaire, soit celle de la connaissance de la région. Par exemple, les femmes qui
sont récemment installées à Drummondville représentent 12,4% des clientes de l'orga
nisme. En raison de leur méconnaissance du milieu, elles ont à faire face à divers
problèmes. Ainsi, elles n'ont pas de réseaux de contacts, elles n'assimilent pas encore la
géographie de la région, elles ne s'intégrent pas nécessairement au mode de vie différent
et elles se sentent souvent isolées.
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Même si l'on remarque une répartition fort similaire entre les trois groupes de femmes (voir
tableau 27), on note que cette problématique touche davantage les femmes sans enfant,
puis les femmes monoparentales et les femmes biparentales. Cette situation peut
s'expliquer par la plus grande mobilité des femmes sans enfant. De plus, contrairement à
elles, les femmes biparentales intègrent souvent un nouveau milieu suite au transfert du
conjoint et non majoritairement selon leur désir. Il s'agit donc ici d'une transition non
anticipée, telle que décrite par Schlossberg (1984), et qui suppose une plus grande
capacité d'adaptation.
Tableau 27
Répartition de la variable connaissance de la région
pour l'ensemble des femmes compte tenu de leur situation familiale
Connaissance de la région
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Toujours au niveau des variables techniques, on retrouve un autre élément important, soit
celui de la disponibilité et/ou de la mobilité professionnelle. Dans leur dossier d'inscription
à Partance, les femmes ont elles-mêmes mentionné si elles éprouvaient des difficultés à cet
égard. En considérant ces deux éléments ensemble, il est fort surprenant de remarquer que
seulement 2% de l'échantillon total font mention de difficultés quelconques concernant la
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disponibilité et/ou la mobilité au travail. Également, la répartition des femmes en fonction
de cet élément compte tenu de leur situation familiale nous laisse perplexe (voir tableau 28).
Non seulement en raison des pourcentages calculés mais également par rapport à l'ordre
observé: femmes sans enfant (3,2%), femmes biparentales (2,4%) et femmes mono
parentales (0%). Ce sont bel et bien là les résultats inverses auxquels nous étions en droit
de nous attendre puisque les femmes sans enfant devraient (en théorie du moins) présenter
moins de difficulté à ce niveau n'ayant pas à concilier les rôles de travailleuse et de mère,
tandis qu'à l'opposé les femmes monoparentales qui exercent une double tâche ne sont
même pas représentées dans cette catégorie. L'explication provient peut-être de l'attitude
des femmes: celles qui sont sans enfant savent peut-être davantage ce qu'elle désirent au
plan professionnel et sont probablement plus en mesure d'exprimer leurs limites, alors que
les femmes monoparentales ne mentionnent aucune restriction, possiblement de peur de
ne pas réussir à s'insérer sur le marché de l'emploi.
Tableau 28
Répartition de la variable disponibilité et/ou mobilité
pour l'ensemble des femmes compte tenu de leur situation familiale
Disponibilité
et/ou mobilité
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Pour conclure cette section portant sur les variables correspondant à la situation d'emploi,
nous pouvons tirer des constats intéressants car il appert que les femmes de notre échan
tillon partagent certains attributs. Ainsi, elles sont majoritairement sans emploi au moment
de leur inscription à Partance et occupent (ou occupaient) des emplois très traditionnels
concentrés dans trois secteurs d'activités (personnel de bureau - vendeuse - journalière en
usine). Ces résultats corroborent les données recensées par Statistique Canada (1995) et
le Conseil du statut de la femme (1992). Outre ces caractéristiques, nos sujets ont en
commun une méconnaissance du marché de l'emploi (92%), une connaissance d'elles-
mêmes insuffisante en termes d'intérêts, valeurs et aptitudes (57,2%), et de ce fait, une
faible estime d'elles-mêmes dans 65,2% des cas; phénomène relevé dans de nombreuses
études et démontré, entre autres, par Fahmy (1992) et Spain & collaboratrices (1991, 1995).
D'autre part, lorsque l'on tient compte de la situation familiale, nous constatons des
divergences à divers niveaux. Ainsi, les femmes monoparentales se distinguent en
présentant principalement une motivation professionnelle d'ordre extrinsèque; une
expérience de travail insuffisante; ainsi qu'une présence plus importante au niveau de la
réorientation professionnelle et du retour aux études. En contrepartie, les femmes sans
enfant se démarquent elles aussi à certains égards. Elles présentent, quant à elles, une
motivation professionnelle davantage de nature intrinsèque et connaissent une très faible
absence au niveau du marché de l'emploi. Néanmoins, elles semblent les plus déficitaires
parmi l'ensemble des sujets de notre étude au niveau de la connaissance et de l'estime de
soi. Selon nous, il serait pertinent d'approfondir les causes de ces divers éléments lors
d'études ultérieures.
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3.3 Variables correspondant à la situation de consultation
Cette section comprend trois variables d'importance.
3.3.1 Besoins en termes de services: Les services de consultation offerts par l'organisme
Partance se classent sous cinq rubriques distinctes établies en fonction du but poursuivi.
Tout d'abord on retrouve le service de placement où l'on offre aux femmes intéressées la
possibilité d'inscrire leur nom dans une banque qui est ensuite communiquée à d'éventuels
employeurs requérant ces services. Viennent ensuite les services de recherche d'emploi,
qui se traduisent par une aide technique et concrète comprenant l'apprentissage des
méthodes et outils nécessaires en cette matière (curriculum vitae, entrevue d'embauche,
etc.). Également, on retrouve des services d'ohentation qui s'adressent aux femmes ayant
besoin de faire le point à ce niveau. On note aussi la présence de services de maintien en
emploi qui consistent principalement en des rencontres individuelles de relation d'aide; et,
finalement, un service d'acquisition de compétences où l'on s'intéresse de façon parti
culière aux programmes de formation possibles.
Le tableau 29 qui suit présente les besoins en termes de services exprimés par les sujets
de notre échantillon lors de leur inscription à Partance. À la lecture de ces données, on note
la présence importante de deux besoins fondamentaux, soit ceux relatifs à la recherche
d'emploi (46%) et à l'orientation (35,6%), ce qui représente 81,6% des femmes. Par la
suite, nous retrouvons le besoin d'un service de placement avec un taux de 10,4%. Selon
nous, ce service est sous-utilisé car toutes les femmes en recherche d'emploi (46%)
devraient minimalement être intéressées à utiliser cette ressource. Comme autres besoins
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en termes de services, nous avons celui lié à l'acquisition de compétences (7,2%), qui est
principalement caractéristique des femmes qui désirent effectuer un retour aux études.
Puis, nous remarquons celui correspondant au maintien en emploi (0,8%). Ce dernier
service n'est pas véritablement présent chez les femmes parce que la très grande majorité
d'entre elles ne sont déjà plus en emploi lorsqu'elles s'inscrivent à l'organisme Partance.
Tableau 29
Répartition de la variable besoins en termes de services
pour l'ensemble des femmes (N = 250)
Besoins en termes de services
(46.0%)
(10.4%)
(7.2%)
(0.8%)
(35.6%)
H placement
H recherche d'emploi
H orientation
I  maintien en emploi
H acquisition de compétences
Même si la différenciation entre les groupes au niveau de la variance n'a pas été évaluée,
il est tout de même intéressant d'observer les données suivantes (voir tableau 30). Lorsque
nous tenons compte des groupes de femmes, nous constatons une répartition fort
diversifiée des besoins de services d'aide à l'emploi. Chez les femmes biparentales, la
recherche d'emploi vient au premier rang suivie de l'orientation professionnelle. En
revanche, pour les femmes monoparentales, on observe le phénomène inverse: l'orientation
constitue le besoin premier devançant celui de la recherche d'emploi. De plus, les femmes
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sans enfant prédominent dans la catégorie des services de placement. Ces dernières
semblent davantage intéressées à passer à l'action, contrairement aux femmes
monoparentales qui optent plutôt pour une période de réflexion caractérisée par des besoins
d'orientation.
Tableau 30
Répartition de la variable besoins en termes de services
pour l'ensemble des femmes compte tenu de leur situation familiale
Besoins en termes de services
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3.3.2 Types de services utilisés: Dans l'analyse de nos résultats nous avons jugé
opportun de différencier les services mentionnés en utilisant un autre type de regroupement
(individuel versus groupai). Ainsi, les services individuels font référence à des rencontres
d'une durée d'une heure environ avec une intervenante. On y distingue six types de
rencontres: l'entrevue d'évaluation de besoins - l'entrevue d'orientation - l'entrevue d'aide
à la rédaction du curriculum vitae - l'entrevue de simulation d'embauche - l'entrevue d'aide
à l'élaboration d'un plan d'action - et finalement l'entrevue de soutien. Au niveau des
services de type groupai on distingue quatre grandes catégories: l'atelier de rédaction du
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curriculum vitae et l'atelier de recherche d'emploi (offre de services, etc.), chacun de ces dits
ateliers ayant une durée de trois heures environ; on retrouve ensuite la session intensive
d'orientation d'une durée de quatre semaines à temps plein ainsi que la clinique-action en
recherche d'emploi, elle aussi d'une durée de quatre semaines à temps plein.
Si l'on comptabilise d'abord les services utilisés par les clientes de l'organisme en fonction
des deux catégories principales, il est facile de percevoir d'après le tableau 31 la très forte
prédominance accordée par les femmes aux services de type individuel qui représentent
à eux seuls 86,8% de l'ensemble des services dispensés à cette clientèle.
Tableau 31
Pourcentages des types de services utilisés
pour l'ensemble des femmes (N = 250)
Types de services utilisés
(86.8%)
(13.2%)
I individuel
I groupai
Mais si l'on s'intéresse maintenant de façon plus spécifique au nombre de femmes qui ont
utilisé les différents types de services offerts sous forme groupai ou individuel, nous
remarquons selon le tableau 32 que près de 40% d'entre elles utilisent les services de type
groupai, dont 33,6% des femmes qui n'utilisent qu'un seul service de ce type. Au niveau
des services de type individuel, notons que l'entrevue d'évaluation de besoins systématique
explique le résultat NIL à l'item "nombre de services de type individuel utilisés = G". On peut
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également interpréter le fait que 40,4% des femmes n'aient eu recours qu'à la rencontre
d'évaluation de besoins (un seul service) par l'utilisation subséquente de services de type
groupai ou de la banque de placement. Il faut considérer aussi le fait que certaines femmes
n'ont pas donné suite à leurs démarches. En bref, on remarque de façon générale que la
majorité des femmes, soit 65,2% ont bénéficié de une à trois rencontres avec les
intervenantes de l'organisme. À l'opposé, on retrouve seulement 14,4% des femmes qui
ont eu recours à plus de six rencontres individuelles. Notons en terminant que la variance
entre les trois groupes de femmes selon la situation familiale est jugée ici non significative.
Tableau 32
Répartition de la variable types de services utilisés
pour l'ensemble des femmes (N = 250)
Nombre de services
de type groupai
utilisés
%de Ç Nombre de services
de type individuel
utilisés
%de ?
0 60,4 0 NIL
1 33,6 1 40,4
2 5,6 2 14,0
3 0,4 3 10,8
4 9,2
5 11,2
6 5,2
7 1,6
8 4,4
9 1,6
10 0,4
11 0,8
12 NIL
13 0.4
TOTAL 100,0 ^ TOTAL 100,0
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3.3.3 Types d'interventions effectuées: Les interventions effectuées sont réperto
riées au sein de quatre grandes catégories: le placement, la recherche d'emploi,
l'orientation et la relation d'aide. Le tableau suivant montre la répartition des types
d'interventions réalisées auprès des femmes de notre échantillon.
Tableau 33
Pourcentages des types d'interventions effectuées
pour l'ensemble des femmes (N = 250)
Types d'interventions effectuées
(26.7%)
(8.9%)
(20.2%)
(44.2%)
H placement
■I recherche d'emploi
■ orientation
!=□ relation d'aide
Dans un premier temps, nous observons une forte prédominance pour les services de
relation d'aide (44,2%), mais il ne faut pas oublier que les entrevues obligatoires
d'évaluation de besoins y sont comptabilisées. Viennent ensuite les services de recherche
d'emploi et de placement qui sont plus imposants que les services d'orientation.
Ces résultats doivent toutefois être interprétés avec beaucoup de prudence, car le cumul
des interventions effectuées s'établit en termes de services et non en termes d'heures. Par
exemple, un service en orientation peut aussi bien équivaloir à une rencontre individuelle
d'une durée approximative d'une heure ou à une session d'orientation de quatre semaines
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à temps plein. La pondération compte tenu du nombre d'heures d'interventions effectuées
permettrait donc une analyse plus exacte de cette variable.
Lorsque nous observons le nombre de femmes qui utilisent chacun de ces types
d'interventions (voir tableau 34) nous constatons le fait qu'un peu plus de la moitié des
sujets (57,2%) n'utilisent aucun service de placement, que la moitié d'entre elles (50%)
n'utilisent aucun service de recherche d'emploi, et que les 4/5 des femmes concernées
(80,4%) n'ont pas recours aux services d'orientation. Les services de relation d'aide ne
peuvent connaître cette situation parce que l'entrevue d'évaluation de besoins se fait de
façon systématique. Par conséquent, toutes les femmes bénéficient au moins d'une
intervention en relation d'aide.
Globalement, les 32,2% de femmes ayant recours à la banque de placement le font
majoritairement entre une et trois fois. En recherche d'emploi, 42% des femmes utilisent
de un à trois services; alors qu'en orientation sur les 19,6% de femmes impliquées, la
presque totalité d'entre elles (18%) ont recours à deux services, et n'utilisent au maximum
que trois services, soit beaucoup moins qu'au sein des autres catégories. Pour terminer,
en relation d'aide la quasi totalité des femmes, soit 90,4%, ont bénéficié de une à trois
rencontres. Et notons en terminant, qu'encore une fois ici la variance entre les trois groupes
de base s'avère non significative.
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Tableau 34
Répartition de la variable types d'interventions effectuées
pour l'ensemble des femmes (N = 250)
Placement % de ? Recherche
d'emploi
% de î Orientation % de ? Relation
d'aide
% de ?
Nombre
d'interv.
Nombre
d'interv.
Nombre
d'interv.
Nombre
d'interv.
0 57,2 0 50,0 0 80,4 0 NIL
1 20,4 1 12,0 1 0,8 1 48,4
2 10,8 2 20,4 2 18,0 2 29,6
3 6,0 3 9,6 3 0,8 3 12,4
4 2,4 4 5,2 4 4,4
5 1,6 5 2,4 5 2,0
6 0,8 6 0,4 6 1,6
7 0,4 7 1,2
8 0.4 8 0.4
TOTAL 100,0 TOTAL 100,0 TOTAL 100,0 TOTAL 100,0
Pour conclure cette section portant sur les variables correspondant à la situation de
consultation nous pouvons dégager certains éléments ou faits saillants pouvant servir
d'indicateurs à la pratique en orientation professionnelle auprès de cette clientèle.
Dans un premier temps, on peut signifier la prépondérance accordée par les femmes aux
services de type individuel versus les services de type groupai. Elles semblent préférer des
rencontres individuelles avec les intervenantes de l'organisme, rencontres qui peuvent être
adaptées à leurs besoins spécifiques. Néanmoins, on note que prés de la moitié des
participantes (40%) utilisent des services de type groupai. Nous pouvons conséquemment
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déduire que ce type de services répond également à un besoin, à un désir de partager son
vécu et ses difficultés d'insertion professionnelle, ainsi qu'à une volonté d'oeuvrer ensemble
à l'atteinte d'un but commun. Rappelons que ce besoin de support identifié par Schloss-
berg (1984) et Schlossberg & al. (1995) constitue une des composantes des ressources
d'adaptation de l'individu lors d'une transition.
Et si l'on s'intéresse de façon plus particulière aux services d'orientation, nous pouvons tirer
certaines conclusions intéressantes. Ainsi, parmi les divers types de services offerts par
l'organisme d'aide à l'emploi, ce dernier se situe au dernier rang: 80% des sujets de notre
échantillon n'ont eu recours à aucun service d'orientation. Il serait pertinent d'explorer les
raisons de cette faible fréquentation. Les femmes qui consultent sont-elles véritablement
confortables dans leur choix de carrière ou sont-elles plutôt contraintes par certains facteurs
de réalité? En d'autres termes, vivent-elles des situations difficiles, des stress concurrents
(Schlossberg, 1984) qui rendent la démarche d'orientation, avec tout le questionnement et
l'instabilité émotive qu'elle provoque, ardue et non envisageable?
D'un autre côté, si l'on prend en considération la situation familiale, on note que les femmes
monoparentales représentent le groupe de sujets qui utilisent le plus ce type de services.
Selon nous, ces résultats s'expliquent probablement par la présence de programmes
subventionnés de formation offerts aux femmes monoparentales bénéficiaires de l'aide
sociale, et qui peut constituer une motivation importante à effectuer un retour aux études;
alors qu'à l'opposé les femmes sans enfant, qui doivent le plus souvent subvenir à leurs
besoins, n'ont pas véritablement le "loisir" de se questionner sur leur choix de carrière.
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3.4 Barrières d'intégration en emploi
Considérant l'ensemble des variables étudiées et présentées au cours des sections
précédentes, il nous est apparu pertinent d'effectuer un autre type de regroupement en
considérant davantage le phénomène de l'insertion professionnelle et en qualifiant les
données en fonction d'obstacles ou de barrières que les femmes étaient susceptibles de
rencontrer au cours de ce processus. Ce nouveau regroupement de variables correspond
davantage tant à la problématique sur le développement de carrière des femmes, qu'au
modèle de transition de Schlossberg (1984) et à sa révision (1995).
Sous cette rubrique, nous retrouvons certaines variables spécifiques qui présentent un
obstacle à l'insertion professionnelle des femmes. De plus, nous les disposons en trois
sous-groupes: barrières personnelles, professionnelles et contextuelles. En voici les détails:
Barrières personnelles > âge plus avancé (45 ans et plus)
> connaissance de soi insuffisante
faible estime de soi
> problèmes de santé mentale
^ problèmes de santé physique
Barrières professionnelles -f formation inadéquate
-f expérience insuffisante
-f longue absence du marché de l'emploi
-f méconnaissance du marché de l'emploi
Barrières contextuelles > présence de problèmes familiaux
■¥ méconnaissance de la région d'appartenance
-f manque de disponibilité et/ou de mobilité
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Si l'on examine d'une manière globale la répartition des types de barrières pour l'ensemble
des sujets, nous pouvons constater la prédominance des barrières professionnelles pour
l'intégration en emploi tel que présenté au tableau suivant. Cette situation est imputable,
en majeure partie, au fait que la quasi totalité des femmes présentent une méconnaissance
du marché de l'emploi en général, et que bon nombre d'entre elles possèdent une formation
inadéquate ou une expérience insuffisante en fonction des emplois recherchés.
Tableau 35
Répartition de la variable barrières d'intégration en emploi
pour l'ensemble des femmes (N = 250)
Barrières d'intégration en emploi
(41.5%)
(47.7%)
(10.8%)
I personnelles
D professionnelles
I contextuelles
Maintenant, si l'on comptabilise ces dites barrières d'intégration en emploi, on observe une
différenciation importante entre les trois groupes de femmes. En effet, comme le démontre
le tableau 36, les femmes monoparentales dominent largement avec en moyenne 4,8
barrières, comparativement à 3,60 pour les femmes sans enfant et 3,84 pour les femmes
biparentales. Concernant les barrières personnelles, les trois groupes de sujets obtiennent
des résultats similaires. Quant aux barrières professionnelles, les femmes monoparentales
se démarquent de façon notoire. Il en va de même pour les barrières contextuelles.
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Ces résultats ne provoquent aucune véritable surprise, compte tenu de la situation précaire
dans laquelle se trouvent les femmes monoparentales à divers niveaux (financier, scolaire,
familial, etc.). Néanmoins, il est intéressant de constater qu'au plan personnel (connais
sance de soi - estime de soi - santé mentale - santé physique - etc.), les femmes semblent
se ressembler, et ce, indépendamment de leur situation familiale.
Tableau 36
Nombre moyen de barrières d'intégration en emploi
pour l'ensemble des femmes compte tenu de leur situation familiale
Barrières d'intégration en emploi
o
c
c
o
g-4.5
E
c
(0
£  4
ra
3.5
biparentales monoparentales sans enfant
En conclusion de cette dernière section de la présentation des résultats, nous notons la
prédominance observée des barrières d'ordre professionnel. Ceci vient confirmer les
résultats de l'étude de Kahn (1986) démontrant que les sujets féminins attribuaient leur
insuccès à intégrer le marché du travail à des facteurs impersonnels plutôt que personnels.
Nous remarquons également une forte constante à l'effet que l'ensemble des femmes, peu
importe leur statut familial, présente des déficits importants au niveau de la connaissance
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de soi et de l'estime de soi, deux éléments intimement liés et prédictifs d'une insertion
professionnelle plus harmonieuse (Schlossberg & al., 1995).
Si l'on considère maintenant la situation familiale des sujets de notre étude, nous ne
pouvons que constater la problématique particulière à laquelle les femmes monoparentales
sont confrontées, à savoir le cumul d'obstacles d'intégration en emploi. À l'instar de Bujold
(1989), de Fahmy (1992) et de Bernard & al. (1996) nous estimons que le fait de rencontrer
plusieurs barrières exige de la part des femmes une plus grande capacité d'adaptation et
peut, conséquemment, nuire à une insertion professionnelle réussie. Cet aspect du
phénomène devrait, à notre avis, être considéré lors de l'intervention auprès des femmes
afin de mieux répondre à leurs besoins.
CONCLUSION
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Dans cette dernière section, nous présentons d'abord une synthèse de notre étude en
reprenant les principaux éléments considérés lors de la problématique, du cadre théorique,
de la méthodologie et de l'analyse des résultats. Ce résumé nous conduira ensuite à la
description des retombées de cette recherche pour la pratique en orientation professionnelle
et à l'exposé de pistes d'Intervention qui seraient susceptibles d'améliorer le travail des
spécialistes du domaine. Enfin, nous précisons les limites de notre étude ainsi que des
avenues possibles concernant des recherches ultérieures qui pourraient être poursuivies.
Les femmes forment un groupe de plus en plus Imposant au sein de la maln-d'oeuvre
québécoise. Elles s'Interrogent conséquemment davantage sur leur développement de
carrière et constituent de ce fait une clientèle d'Importance pour les conseillers et
conseillères d'orientation. De plus, des études confirment le fait que les femmes, face à un
besoin Identifié, consultent plus aisément et plus fréquemment que les hommes des
Intervenants et Intervenantes pouvant leur apporter soit une aide concrète, soit une forme
de support.
Ce besoin de consultation est d'autant plus considérable compte tenu des nombreux
obstacles qui jalonnent leur parcours d'Insertion professionnelle. Voici en résumé certains
éléments particuliers qui sont en mesure d'Influencer la vie au travail des femmes.
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Les attentes de la société à l'égard des femmes, les contraintes économiques
et culturelles auxquelles elles doivent faire face... la difficulté de hiérarchiser
ou d'harmoniser divers rôles, l'incertitude, voire l'anxiété et la culpabilité qui
résultent de cette situation, le tiraillement entre des valeurs qui, en apparence
du moins sont parfois difficilement conciliables, font que le cheminement de
carrière des femmes est exposé à des embûches particulières (Bujold, 1989,
p. 364-365).
S'il est un élément déterminant dans la vie au travail des femmes qui fasse l'objet d'un
consensus, il réside au niveau de la difficulté à concilier le travail rémunéré et les
responsabilités familiales. La complexité de cette situation ainsi que les aspects
concomittants et conséquents s'y rattachant viennent accentuer le caractère distinctif du
développement de carrière des femmes. Par conséquent, ce facteur d'importance est
démontré dans diverses études portant sur le sujet (e.g. FTQ, 1995). On parle ici plus
spécifiquement de lourdeur créée par la double tâche, d'horaires de travail irréguliers,
d'emplois précaires et non standard (temps partiel, saisonnier et/ou temporaire), ainsi que
de la garde des enfants. On constate également à cet égard l'importante détresse
psychologique qui en résulte.
À l'instar de ces données plus factuelles démontrant l'incidence de la situation familiale, des
auteurs ont également considéré cet aspect de la problématique. Entre autres, pour
Délisie (1978), l'insertion professionnelle des femmes est caractérisée par trois catégories
d'obstacles à l'intégration en emploi; psychologique, social et économique. D'autre part,
Fahmy (1992) accorde beaucoup d'importance aux facteurs sociaux et environnementaux
(e.g. organisation du travail, culture du monde des affaires, sexisme...).
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Pour les fins de notre recherche, nous avons choisi d'étudier cette problématique dans une
perspective plus large en considérant l'insertion professionnelle comme une transition
comprenant à la fois la préparation et l'intégration au marché de l'emploi, et non pas
uniquement comme une phase transitoire de recherche d'emploi. Conformément à d'autres
écrits, nous croyons que le fait d'envisager l'insertion professionnelle comme un processus
met l'accent sur la dimension adaptative nécessaire et inhérente à ce mouvement
transitoire. De plus, cette approche de la transition démontre davantage l'interaction des
diverses sphères de vie de l'individu et apporte de ce fait un éclairage différent des
nombreux éléments impliqués au sein du processus d'insertion.
Notre étude s'inspire largement du modèle de transition de Schlossberg (1984) et de sa
révision en 1995 parce qu'il s'applique concrètement au phénomène qui nous préoccupe,
soit l'insertion professionnelle des femmes. Ce modèle a le mérite d'être à la fois prédictif,
analytique et interventionniste puisqu'il établit le lien entre la théorie et la pratique. Alors
que divers auteurs parlent de crises, de transformations ou de changements, cette auteure
englobe la transition sous tous ces concepts. Elle soutient plus précisément qu'une
transition arrive si un événement ou une absence d'événement amène un changement de
présomptions envers soi et le monde, ce qui demande un changement correspondant dans
notre comportement et nos relations; ceci pouvant mener à une croissance ou à une
détérioration sur le plan personnel.
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En résumé, elle distingue quatre types de transition (anticipé - non anticipé - absence
d'événement - souci persistant) et s'intéresse aussi au contexte transitionnel en spécifiant
le rapport de l'individu avec la transition (personnel - interpersonnel - communautaire). De
plus, elle met en évidence les répercussions de la transition qui sont intimement liées à
l'écart ou à la similarité existant entre la situation qui prévalait avant et après la transition.
Conséquemment, elle parle de processus de transition comprenant trois phases distinctes
d'assimilation (envahissement - perturbation - intégration). Dans son modèle, Schlossberg
(1984) met également l'emphase sur les ressources d'adaptation qu'elle définit comme
l'équilibre entre les ressources et les déficits de l'individu. À ce titre, elle présente une
approche multidimensionnelle qui tient compte de l'interaction de trois groupes de variables,
soit celles relatives à la transition, à l'individu et à l'environnement.
Une récente publication de Schlossberg, Waters & Goodman (1995) apporte certaines
modifications mineures au modèle de base, et s'intéresse d'une façon toute particulière à
l'application du dit modèle à des types de transitions spécifiques tels que les transitions
professionnelles. À cet effet, les auteures dressent un portrait d'ensemble des ressources
d'adaptation nécessaires sous la rubrique système des 4 "S" : situation, soi, support et
stratégies. En d'autres termes, ces regroupements de variables représentent les éléments
à considérer afin de mieux comprendre les tenants et les aboutissants de ce type de
transitions.
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De plus, dans cet ouvrage, les auteures dressent le tableau du cycle des transitions
professionnelles en distinguant quatre types de transitions ainsi que leurs enjeux respectifs
(intégrer le marché du travail - demeurer sur le marché du travail - quitter le marché du
travail - réintégrer le marché du travail).
Cette recherche s'appuie également sur les théories du développement de carrière et les
travaux menés dans ce domaine auprès des femmes. Ainsi, selon Super (1985), la
profession ne constitue qu'un seul aspect de la carrière, qu'il définit comme la combinaison
et la suite des rôles (e.g. travailleur - conjoint - parent - responsable des tâches
domestiques, etc.) et des expériences de travail (rémunérées et non-rémunérées) exercés
par une personne au cours de sa vie. Cette conceptualisation multidimensionnelle de la
carrière touche les femmes d'une manière toute particulière en raison, comme le souligne
Fahmy (1992), du difficile équilibre entre vie et carrière. Pour leur part, Betz & Fitzgerald
(1987) insistent sur le fait que la problématique du développement de carrière des femmes
n'est pas seulement féminine mais aussi sociétale. Ces auteures mettent ainsi l'accent sur
le lien solide unissant les dimensions familiale et professionnelle. Dans la même ligne de
pensée, Spain, Bédard & Hamel (1991, 1995) croient à l'interdépendance des aspects
professionnel et familial, deux réalités qui jalonnent le cheminement vocationnel féminin.
Elles estiment que les femmes développent "une constellation de valeurs vocationnelles
dont le trait marquant est l'alliage des dimensions carrière et famille" (Spain & al., 1991,
p. 213) et recommandent que l'orientation des femmes soit considérée comme un choix de
vie plutôt que comme un choix strictement professionnel.
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De plus, nous nous sommes intéressés à deux études empiriques portant sur les facteurs
d'influence de l'insertion professionnelle. Ces études concernent des femmes ayant eu
recours à des services d'aide à l'emploi et traitent des éléments d'influence de leur propre
insertion professionnelle. Plus spécifiquement, l'étude de Kahn (1986) cherchait à mettre
en lumière les événements et les qualités favorisant le cheminement de carrière des
femmes. Quant à l'étude de Bernard & al. (1996), elle visait l'identification des éléments
d'influence de la réinsertion professionnelle d'un groupe de femmes; réinsertion découpée
en trois phases distinctes: la décision de revenir sur le marché du travail, le choix scolaire
ou professionnel et l'intégration en emploi. Ces travaux ont permis de mettre en relief divers
éléments pouvant affecter le processus d'insertion professionnelle des femmes. On y note,
entre autres, la perception des femmes elles-mêmes concernant les facteurs de réussite
(qualités personnelles) et d'échec (facteurs externes) ainsi que deux raisons fondamentales
invoquées comme source d'influence: la motivation personnelle et les conditions de travail.
Compte tenu de l'ensemble de ces informations et des lacunes observées au niveau de
l'insertion professionnelle des femmes, nous avons procédé à l'étude de variables
impliquées dans ce processus en considérant leur situation familiale.
Pour ce faire, nous avons prélevé un échantillon dans un organisme (Partance) sans but
lucratif situé à Drummondville, qui se définit comme un service d'extension de main-
d'oeuvre pour femmes relevant du gouvernement fédéral. Il a pour mission d'améliorer leur
condition et de favoriser leur intégration socioprofessionnelle grâce à une approche globale
et systémique de l'employabilité.
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De façon plus œncrète, Partance s'adresse à une clientèle féminine de tout âge présentant
des besoins divers face à l'insertion professionnelle. Il offre des services variés que l'on
peut regrouper de la façon suivante; services de type "groupai" (cliniques action-emploi -
sessions intensives d'orientation - ateliers thématiques portant sur la rédaction de
curriculum vitae ou la préparation d'entrevues d'embauche); services de type "individuel"
(services d'orientation - de conseil - de relation d'aide - de placement - d'information scolaire
et professionnelle).
Les sujets de notre étude, au nombre de 250, représentent l'ensemble de la clientèle active
de l'organisme au moment de la cueillette des données, soit en juin 1995. Par clientèle
active, il faut entendre les femmes qui ont eu recours à un ou plusieurs services de
l'organisme au cours des deux dernières années. Pour dresser un portrait global de notre
échantillon, disons simplement que l'âge moyen se situe à 38 ans, variant entre 18 et 63
ans. De plus, ces femmes possèdent un niveau de scolarité asez élevé (74,4% des femmes
ont complété minimalement leur secondaire V ou l'équivalent). En ce qui concerne leur état
civil, la majorité d'entre elles vivent avec un conjoint (55%), alors que les autres (45%) sont
séparées, divorcées, célibataires ou veuves. En ce qui a trait à leur situation familiale et
la présence d'enfants, on note la répartition suivante: 49,2% des femmes sont biparentales
(avec enfant(s) et conjoint), 26% sont monoparentales (avec enfant(s) mais sans conjoint),
et finalement 24,8% des femmes sont sans enfant (avec ou sans conjoint).
Pour constituer les données de notre recherche, nous avons consulté les dossiers des
clientes où l'on retrouve un questionnaire d'inscription ainsi que la nomenclature des
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services utilisés et du suivi effectué par les intervenantes. Ces informations ont été
réparties en trois blocs distincts. Le premier fait état des variables correspondant à leur
situation socio-économique (âge - formation académique - état civil - nombre d'enfants -
problèmes familiaux - santé mentale - santé physique - source de revenus) qui prévalait au
moment de leur inscription à l'organisme. Le second bloc regroupe les variables
correspondant à leur situation d'emploi (situation occupationnelle - expérience de travail -
motivation au travail - secteurs d'activités humaines - aspirations professionnelles -
connaissance de soi - estime de soi - connaissance du marché de l'emploi - connaissance
de la région - disponibilité et/ou mobilité au travail). Le troisième bloc renferme des
variables correspondant à leur situation de consultation (besoins en terme de services -
utilisation des services de type groupai ou individuel - types d'interventions effectuées).
La méthode d'analyse utilisée consiste essentiellement en un traitement descriptif et
comparatif des données en tenant compte de la situation familiale des femmes (bipa-
rentales, monoparentales et sans enfant). Pour chacune des variables retenues, nous
avons calculé des fréquences et des pourcentages en plus de vérifier dans la majorité des
cas les similarités et les distinctions possibles au moyen de l'analyse de variance.
Au niveau des variables liées à la situation socio-économique, seules les données
concernant l'âge des participantes, le nombre d'enfants et la présence de difficultés au
niveau de la santé mentale semblent révélatrices. Ainsi, on note que les femmes sans
enfant sont les plus jeunes de l'échantillon avec une moyenne de 34 ans, comparativement
à 38 ans pour les femmes monoparentales et 40 ans pour celles qui sont biparentales. En
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outre ces dernières ont plus d'enfants à charge que les femmes monoparentales (une
moyenne de 2,21 contre 1,95). Finalement les femmes sans enfant connaissent (ou
expriment) davantage de problèmes de santé mentale (22,6%), contrairement aux femmes
monoparentales (12,3%) et biparentales (8,9%).
Par rapport aux variables relatives à la situation d'emploi, seule celle représentant
l'absence du marché de l'emploi connaît un écart significatif selon la situation familiale.
Ainsi, les femmes biparentales se retrouvent au premier rang (20%), suivies de prés par les
femmes monoparentales (17,9%), tandis que les femmes sans enfant se situent loin derrière
(3,2%). Quant aux variables correspondant à la situation de consultation, aucune donnée
significative en terme de différenciation entre les groupes n'a été obtenue.
En ce qui concerne les barrières d'intégration en emploi, les résultats observés à cet égard
semblent plus révélateurs. En effet, nous pouvons constater que les femmes
monoparentales se démarquent de façon notoire, plus particulièrement au niveau des
barrières professionnelles et contextuelles mais aussi au niveau du cumulatif des barrières
d'intégration à l'emploi. C'est pourquoi nous avons jugé opportun en dernière instance de
traiter plus spécifiquement de leur situation.
Par exemple, les femmes monoparentales se distinguent des autres femmes à plusieurs
niveaux, ce qui peut être susceptible d'entraver leur insertion professionnelle. D'après leur
situation socio-économique, elles présentent une insuffisance au niveau de la formation
académique en lien avec les emplois recherchés, et se classent au premier rang à cet
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égard. Elles éprouvent un plus grand nombre de problèmes familiaux (e.g. violence
conjugale - conflit avec le conjoint ou les enfants, etc.). Également, elles sont plus
nombreuses à vivre de l'aide sociale. Au niveau de leur situation occupationnelle, elles
forment le groupe le plus imposant dans la catégorie des femmes aux études. Elles
manquent aussi plus souvent d'expérience de travail par rapport aux emplois recherchés.
Elles forment le groupe le plus important au niveau de l'absence prolongée du marché de
l'emploi (cinq ans et plus). Les femmes monoparentales présentent majoritairement une
motivation professionnelle de type extrinsèque (besoin financier dans la majorité des cas),
contrairement aux femmes biparentales qui expriment une motivation combinée
(extrinsèque et intrinsèque à la fois), et aux femmes sans enfant qui possèdent plutôt une
motivation de type intrinsèque (plaisir - accomplissement).
Par contre, en ce qui a trait au type d'emplois exercés et aux aspirations professionnelles,
les femmes monoparentales, comme les autres femmes d'ailleurs, sont très traditionnelles
et concentrées dans seulement trois secteurs d'activités humaines (administration - vente
et services - transformation et fabrication). De plus, tous les sujets semblent davantage
portés à exprimer une intention d'intégration en emploi à court terme, plutôt qu'un projet
professionnel à long terme. Par rapport à leur situation de consultation, les femmes
monoparentales se distinguent également des autres en fonction de leur besoin élevé
d'orientation professionnelle. Finalement, elles présentent davantage de barrières
d'intégration en emploi, notamment des barrières d'ordre professionnel (e.g. formation
inadéquate - expérience insuffisante - etc.) et contextuel (e.g. présence de problèmes
familiaux - méconnaissance de la région - etc.).
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De ce fait, nous estimons que de façon globale, les données recueillies au cours de cette
étude à partir de certaines variables d'influence tendent à confirmer l'incidence de la
situation familiale sur le phénomène de l'insertion professionnelle des femmes et
conséquemment sur leur développement de carrière.
Ces résultats nous amènent aussi à penser qu'il faudrait mieux adapter l'intervention en
matière d'orientation scolaire et professionnelle en fonction de leurs besoins spécifiques.
À cet effet, nous nous rallions à la position défendue par l'Ordre professionnel des
conseillers et conseillères d'orientation du Québec (O.P.C.C.O.Q.) et exprimée au sein d'un
mémoire présenté dans le cadre de la consultation publique sur la réforme de la sécurité
du revenu. Dans ce document décrivant l'intervention en orientation comme un préalable
au parcours vers l'insertion, la formation et l'emploi, on insiste sur le besoin d'adapter
l'intervention en fonction de clientèles particulières. De façon plus précise, en ce qui
concerne les femmes chefs de familles monoparentales, l'on préconise l'utilisation de
programmes d'intervention tels que Devenir: Approche éducative en développement de
carrière au féminin créé par Spain, Hamel & Bédard en 1994. Cet outil, élaboré pour une
clientèle féminine, tient compte des postulats concernant les particularités de leur
développement vocationnel. De plus, il a déjà été adapté pour une clientèle de femmes
monoparentales avec un taux de réussite des plus intéressants car il permet aux
participantes d'établir un projet global de vie qui intègre leurs préoccupations.
En plus de l'utilisation de programmes spécifiques, nous estimons que les intervenants et
les intervenantes concernés devraient être mieux informés sur la situation personnelle et
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professionnelle des femmes pour ultimement être en mesure d'ajuster les services offerts
à cette clientèle présentant des caractéristiques et des besoins particuliers.
Plus précisément, si l'on considère le concept des barrières d'Intégration en emploi, facteur
déterminant d'une transition professionnelle harmonieuse, le besoin de consacrer des
efforts supplémentaires à cet égard nous paraît évident. En ce sens, ce sont véritablement
les variables regroupées sous ce vocable qui doivent faire l'objet d'un questionnement et
d'un ajustement de la part des conseillers et des conseillères en orientation. L'ampleur des
résultats obtenus concernant, entre autres, la faible connaissance de sol, la très faible
estime de sol, ainsi que la méconnaissance du marché de l'emploi et des professions
nécessite sans nul doute un nouveau positionnement en termes d'Intervention auprès des
femmes en général.
Toutefois, nous sommes consciente que notre étude comporte certaines limites. Dans un
premier temps, même si nous avons bénéficié de précieuses Informations lors de l'analyse
des dossiers de ces femmes. Il faut reconnaître qu'elles ont été élaborées à partir
d'événements qui se sont déjà produits et suite à la perception des Intervenantes. De plus,
dans certains cas. Il nous était parfois difficile - voire Impossible - de traduire les
renseignements disponibles sans risquer de les biaiser.
Aussi, nous devons préciser que malgré l'Importance de l'échantillon étudié (N = 250), il
ne s'agit pas d'un échantillon représentatif de toutes les femmes qui utilisent ce genre de
services d'aide à l'emploi. En ce sens, nous ne pouvons conclure en fonction des variables
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observées chez nos sujets que d'autres sujets présenteraient les mêmes comportements.
De ce fait, nous ne pouvons généraliser les résultats de cette étude à l'ensemble de la
population féminine.
Lors de recherches ultérieures, il serait intéressant de s'attarder plus particulièrement à
l'observation du processus de transition, tel que défini par Schlossberg dans son modèle
original ou révisé. Pour ce faire, il serait opportun de considérer la situation et le
cheminement de carrière des femmes sur une plus grande période donnée (étude
longitudinale) car ce type de recherche pourrait fournir des informations fort pertinentes.
En outre, d'autres travaux pourraient s'attarder à valider nos résultats à l'aide d'un
échantillon plus représentatif de femmes voire même auprès de sujets masculins. Il nous
apparaît également important de mentionner qu'il serait possible d'entrevoir de nombreuses
avenues pour mener des études supplémentaires sur l'insertion professionnelle des
femmes en analysant d'autres variables ainsi que d'autres modèles transitionnels.
Néanmoins, nous considérons que cette recherche constitue un pas de plus dans la
connaissance de la problématique de l'insertion professionnelle des femmes. En effet, nous
avons relevé quelques éléments de compréhension à ce phénomène complexe et amené
un éclairage nouveau sur l'incidence de la situation familiale en regard de la transition
professionnelle des femmes ceci, dans l'espoir de mieux adapter l'intervention en orientation
professionnelle auprès de cette clientèle qui présente des besoins particuliers.
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Finalement, nous estimons avoir apporté une contribution dans ce domaine par la création
d'une catégorisation mettant l'accent sur les barrières d'intégration en emploi qui sont dans
bien des cas les plus grandes limitations du développement de carrière des femmes.
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ANNEXE I
Après avoir été informé des objectifs et des buts de la recherclie effectuée par Marielle
Sylvain, dans le cadre d'un mémoire de maîtrise en sciences de l'éducation de l'Université
de Sherbrooke portant sur
Les facteurs d'influence de l'insertion professionnelle
d'un groupe de femmes selon leur situation familiale
par la présente, et en tant que directrice de l'organisme Partance, j'accorde l'autorisation
à madame Marielle Sylvain de consulter les dossiers des femmes constituant la clientèle
active de l'organisme en juin 1995, et d'y relever toutes les informations pertinentes à
l'étude en question.
J'ai été également informé des précautions prises pour assurer la confidentialité des
données recueillies. Ainsi, les noms des clientes n'apparaîtront jamais et seuls les
numéros de dossiers seront utilisés pour fins d'identification. De plus, lorsque la
compilation des données sera complétée, ces numéros de dossiers seront retranchés ne
permettant plus d'effectuer aucun rapprochement entre les informations obtenues et les
clientes. À cet effet, il est à noter qu'en aucun cas l'étude ne pourra porter préjudice aux
sujets et que toute identification d'un sujet particulier sera impossible compte tenu du fait
que l'analyse et la présentation des résultats se feront exclusivement de façon globale.
Et il est entendu que l'organisme aura accès en tout temps aux données de l'étude.
Signé à Drummondvllie, le mu, Mi
Dominique Chevalier, Directrice
Partance
154 rue Dunkin, bureau 100
Drummondvllie (Qué.)
ANNEXE II
FORMULAIRE D'INSCRIPTION
Nous vous demandons de bien vouloir répondre le plus précisément possible à chacune des
questions suivantes. L'équipe de Partance tient à vous assurer de la confidentialité accordée aux
informations décrites dans ce formulaire d'inscription.
1. Numéro d'assurance sociale ;
2. Nom à la naissance ;
Prénom ;
3. Adresse :.
Ville ;
Code postal ;
4. Téléphone ; Message : Nom :
5. Date de naissance :
6. Etat civil ; • célibataire • mariée
• union libre • séparée.
• divorcée • veuve .
7. Permis de conduire : oui. non.
Avez-vous l'usage d'une automobile? oui non .
8. Langues parlées : français anglais autres .
Langues écrites ; français anglais autres .
9. Quelle distance maximale pourriez-vous parcourir pour vous rendre à votre travail chaque
jour?
Pour occuper un emploi, accepleriez-vous de déménager ? oui non.
Pourquoi?
10. Combien avez-vous d'enfant? .
de 1 an à 5 ans
de 6 à 10 ans
de 11 à 15 ans
de 16 ans et plus
11. Quel emploi aimeriez-vous occuper? .
12. Quel est votre niveau de scolarité? (Titre des diplômes obtenus et années de fin d'étude)
Avez-vous suivi d'autres cours? oui non
Si oui, inscrivez le titre du cours et la date de cette formation ;
13. Quel salaire voulez-vous obtenir? .
Combien d'heures par semaine voulez-vous travailler? .
14. Quelle est votre principale source de revenu?
• Revenu de travail
• Assurance-chômage
• Sécurité du revenu (aide sociale)
• C.S.S.T.
• Régie de rentes du Québec
• Régime de rentes privé
• Assurance automobile du Quéliec
• Revenu du conjoint
• Pension alimentaire
• Aucun revenu
• Autres (précisez)
15. Depuis combien de temps êtes-vous sans emploi? .
16. Quelles sont vos difficultés actuellement pour réintégrer le marché de l'emploi?
17. Quelle est votre principale motivation à intégrer le marché de l'emploi actuellement?
18. Pourquoi vous inscrivez-vous à Partance? (Quelles sont vos attentes).
19. Avez-vous utilisé les services des organismes ou centre d'emploi (publics ou privés)?
oui non
Si oui, lequel? —
20. Avez-vous fait des démarches concernant la recherche d'emploi ou un retour aux études
depuis un an? oui non
Si oui, lesquelles?
Résultats obtenus?
21. Pourriez-vous décrire vos expériences de travail antérieures rémunérées ou bénévoles, en
commençant par la plus récente?
N.B. Si vous avez un curriculum vitae, vous pouvez l'annexer à ce document.
NOM DE L'EMPLOYEUR
ADRESSE :
FONCTION ; (Titre d'emploi et description sommaire des tâches).
NOMBRE D'HEURES DE TRAVAIL PAR SEMAINE : _
DATE DU DÉBUT ; DATE DE FIN
RAISON DU DEPART :
SALAIRE :
CE TRAVAIL VOUS C0NVENA1T-1L?_
POURQUOI?
Aimeriez-vous obtenir le même genre d'emploi?
NOM DE L'EMPLOYEUR
ADRESSE :
FONCTION ; (Titre d'emploi et description sommaire des tâches).
NOMBRE D'HEURES DE TRAVAIL PAR SEMAINE : _
DATE DU DÉBUT : DATE DE FIN
RAISON DU DEPART :
SALAIRE :
CE TRAVAIL VOUS CONVENAIT-IL?.
POURQUOI?
Aimeriez-vous obtenir le même genre d'emploi? .
NOM DE L'EMPLOYEUR :.
ADRESSE :
FONCTION ; (Titre d'emploi et description sommaire des tâches).
NOMBRE D'HEURES DE TRAVAIL PAR SEMAINE : _
DATE DU DÉBUT : DATE DE FIN
RAISON DU DEPART ;
SALAIRE :
CE TRAVAIL VOUS CONVENAIT-IL?_
POURQUOI?
Aimeriez-vous obtenir le même genre d'emploi?.
NOM DE L'EMPLOYEUR
ADRESSE
FONCTION ; (Titre d'emploi et description sommaire des tâches).
NOMBRE D'HEURES DE TRAVAIL PAR SEMAINE : _
DATE DU DÉBUT ; DATE DE FIN
RAISON DU DEPART ;
SALAIRE ;
CE TRAVAIL VOUS CONVENAIT-IL?_
POURQUOI? —
Aimeriez-vous obtenir le même genre d'emploi?
22. Êtes-vous suivie actuellement par un médecin? oui non
Prenez-vous des médicaments? oui non.
Avez-vous des problèmes avec l'alcool? oui non.
Avez-vous des problèmes avec des drogues? oui non .
Suivez-vous une thérapie actuellement? oui non.
23. Comment avez-vous appris l'existence de Partance?
• Centre d'emploi du Canada —
• Centre Travail-Québec —
• Société Québécoise de la main-d'oeuvre —
• Service externe de main-d'oeuvre —
• Accueil et Références —
• Médias ; - Journaux —
- Radio —
- Télévision communautaire _
• Connaissances, amies, amis —
• Autres :
SIGNATURE : DATE :
ANNEXE
RESULTATS COMPARATIFS
(ANALYSE DE LA VARIANCE)
1  VARIABLES DIFFÉRENCESl
t^âge MONO > SANS
x-BI >SANS
i/'âge avancé (45 ans et plus) ^-N-S.
niveau de scolarité >■ donnée manquante
y'formation insuffisante i-N.S.
y état civil donnée manquante
y'nombre d'enfants ^'Bl > MONO
y''présence de problèmes familiaux y-N.S.
y'santé mentale inadéquate SANS > Bl
santé physique inadéquate x^N.S.
y''sources de revenu donnée manquante
situation occupationnelle
y expérience de travail (durée) >-N.S.
y expérience de travail insuffisante
y absence du marché de l'emploi i^BI > SANS
^ MONO > SANS
y motivation au travail donnée manquante
y domaines de travail donnée manquante
y aspirations professionnelles >■ donnée manquante
y connaissance de soi :s^N.S.
y estime de soi :^N.S.
y connaissance du marché de l'emploi ^N.S.
y connaissance de la région ^N.S.
y disponibilité et/ou mobilité
RÉSULTATS COMPARATIFS
(ANALYSE DE LA VARIANCE)
... SUITE...
VARIABLES DIFFÉRENCES
besoins en terme de services donnée manquante
ê/'types de services utiiisés: "groupai"
types de services utiiisés: "individuei" ^-N.S.
y^ types d'interventions effectuées: pincement ^N.S.
y^ types d'interventions effectuées: recherche d'empioi ^-N.S.
types d'interventions effectuées: orientation s-N.S.
y^ types d'interventions effectuées: reiation d'aide ^N.S.
y^ barrières personneiies ^N.S.
y''barrières professionneiies ^Bi > SANS
MONO SANS
y'barrières contextueiies ^ MONO > SANS
>'MONO>Bi
barrières d'intégration en empioi (TOTAL) ^ MONO > SANS
MONO > Bi
LÉGENDE
^ B! biparentales ^ variables de la situation socio-économique
^ MONO monoparentales H: variables de la situation d'emploi
4: SANS >9 sans enfant H: variables de la situation de consultation
N.S. > non sianificatif H: barrières d'intéaration en emploi
